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Señores Miembros del Jurado: 
 
        En cumplimiento al Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad “César 
Vallejo”, se presenta la tesis titulada: Influencia del clima organizacional en el 
desempeño laboral del personal de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de 
Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015; elaborada con el propósito de 
obtener el Grado Académico de Magíster en Gestión Pública. 
 
        El presente trabajo de investigación está estructurado en cuatro capítulos: 
Capitulo I: Problema de investigación, Capitulo II: Marco teórico, Capitulo III: Marco 
metodológico y Capitulo IV: Resultados. Asimismo, se da a conocer las 
conclusiones, se realiza sugerencias sobre el particular. Por último, se presenta las 
referencias y anexos correspondientes. 
 
        Esperando recibir sugerencias de vuestras personas, que contribuyan a 
enriquecer el contenido del presente trabajo, y no se duda que ustedes sepan 
valorar el mismo. 
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        Los seres humanos tienen que cooperar unos con otros, por sus limitaciones 
individuales y deben conformar organizaciones que les permitan lograr algunos 
objetivos que el esfuerzo individual no podría alcanzar. Una organización es un 
sistema de actividades conscientemente coordinadas formado por dos o más 
personas, cuya cooperación recíproca es esencial para la existencia de aquella. En 
tal sentido cuando la organización responde a las expectativas los que trabajan en 
ella demuestran identidad y es obvio que su desempeño laboral mejora. Por lo tanto 
para conocer más sobre el particular se ha realizado la investigación con el objetivo 
de: Establecer la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del 
personal de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, 
Región Amazonas, 2015. 
 
      La presente investigación tiene un enfoque cuantitativo; el tipo de diseño es no 
experimental transversal. La población conformada por 30 trabajadores de la Fiscalía 
Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, y la muestra se realizaron 
con el 100% de la población. Los datos se recolectaron en dos fichas de encuestas, 
uno para el clima organizacional, conformado por 34 ítems y el de desempeño 
laboral por 20 ítems; instrumentos que fueron validados por juicio de expertos y la 
confiabilidad con el alpha de Cronbach, cuyo resultado es de 0.936 y 0.927 
respectivamente, que está por encima del parámetro que es de 0,65, por tanto, la 
formulación interna de los ítems es confiable. 
 
      La percepción de los trabajadores acerca del clima organizacional es que en un 
56.67% se encuentra por encima de lo favorable y en cuanto al desempeño laboral 
consideraron que el 76,70 son los trabajadores eficientes. En conclusión, el clima 
organizacional está relacionado con el desempeño laboral de acuerdo a la prueba 
estadística de Chi cuadrado (p= 0.000 < 0.05). 
 






        Human beings must cooperate with each other, for their individual limitations and 
must form organizations that allow them to achieve some goals that individual efforts 
could not reach. An organization is a system of consciously coordinated activities 
formed by two or more persons, whose reciprocal cooperation is essential to the 
existence of that. In this regard when the organization meets expectations also 
working on her show identity and it is obvious that their job performance 
improvement. In this sense to learn more about thereon has set the following 
objective: To determine the level of influence of organizational climate on job 
performance of the staff of the Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de 
Mendoza, Region Amazonas, 2015. 
 
        This research is quantitative approach with a type of correlational descriptive 
study, whose design is not experimental cross. The study population consisted of 30 
workers of the Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, and 
the sample was etermined by intentionally convenience. Data were collected through 
questionnaires, of which the organizational climate consisted of 34 items and job 
performance by 20 items. The instruments were validated by expert opinion and then 
the reliability was performed using Cronbach's Alpha in both cases is above the 
parameter, 75. 
        The perception of workers about the organizational climate is that 56.67% are 
above the favorable and in terms of job performance they considered that 76.70 are 
efficient workers. In conclusion, the organizational climate is related to job 
performance according to the Chi square test (p = 0.000 <0.05). 
 









        En la actualidad las organizaciones enfrentan cambios de acuerdo a los 
desafíos de la globalización, la tecnología, para lo cual debemos ser competentes y 
brindar un servicio de calidad. Es por ello necesario que las organizaciones se 
encuentren en óptimas condiciones, desde el interior de las mismas en donde se 
desarrolle un clima organizacional adecuado y los trabajadores sientan satisfacción 
de la labor que están realizando, lo cual repercutirá en el servicio a los usuarios. 
        A pesar de ser un aspecto importante el clima organizacional en las 
instituciones para su crecimiento y desarrollo, éstas le dan poca importancia. El clima 
organizacional puede convertirse en un vínculo positivo o en un obstáculo en el 
desempeño laboral, puede ser un factor de influencia en el comportamiento y 
actitudes de los trabajadores, ya que ellos pueden dar sus puntos de vista positiva o 
negativa.  
        Es así como las organizaciones deben preocuparse y establecer estrategias 
pertinentes y oportunas que permitan identificar las diversas variables que influyen 
en el desempeño laboral y tomar las medidas pertinentes que permitan alcanzar los 
objetivos institucionales.  
        El diagnóstico del clima organizacional y su relación posible con el desempeño 
laboral del capital humano, contribuye con las autoridades en cuya competencia, 
tomen las medidas correctivas y la toma de decisiones pertinentes y oportunas. 
    El presente trabajo de investigación se ha estructurado en cuatro capítulos y a 
continuación se detalla: 
       Capítulo I: Contiene el Problema de investigación y en donde se encuentra el 
planteamiento del problema desde diferentes contextos, hasta identificar la 




y práctico, los antecedentes relacionados a las variables de estudio, y los objetivos 
tanto generales como específicos. 
        Capítulo II: Contiene el Marco Teórico, que expone las teorías relacionadas   
con clima organizacional y desempeño laboral; el marco conceptual que está 
formado por un conjunto de conceptos relevantes, con la presente investigación. 
        Capítulo III: Referido al Marco Metodológico de la investigación, enfocado 
desde el planteamiento de la hipótesis, referida a que el clima organizacional está 
relacionado con en el desempeño laboral del personal de la Fiscalía Provincial Penal 
Corporativa, Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas 2015; las variables de 
estudio, considerándolos como variable 1, al Clima Organizacional y como variable 
2, al Desempeño Laboral del personal indicado; así mismo tenemos la metodología 
en la que se considera que el tipo de estudio es correlativa descriptiva con un diseño 
no experimental de corte transversal; la población y muestra, los métodos utilizados 
durante la investigación, las técnicas e instrumentos de recolección de datos y el 
método de análisis de los datos, basados en la estadística descriptiva e inferencial. 
 
        Capítulo IV: Presenta los Resultados obtenidos teniendo en cuenta los 
objetivos planteados, los cuales están visualizados en tablas de frecuencia y 
gráficos; así mismo como la prueba de la hipótesis y la discusión de los resultados 
en relación a los antecedentes y las teorías. 
 




























PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
1.1. Planteamiento del problema 
        En los diversos contextos mundiales, a nivel de organizaciones, perciben al 
clima organizacional como un aspecto primordial para lograr la eficiencia 
organizacional, ya que consideran que existe influencia directa en el desempeño de 
los trabajadores.  
 
 “Las organizaciones en la actualidad, buscan un continuo mejoramiento y 
modernización con la finalidad de alcanzar un mejor rendimiento y efectividad en su 
labor, manteniendo la mirada en el recurso humano considerado como el factor 
intangible más valioso de las organizaciones”. (Ministerio de Salud del Perú, 
[MINSA], 1999).  
 
        El clima organizacional ha llegado a ser el medio predilecto utilizado para lograr 
el cambio en búsqueda de mayor eficiencia organizacional, por lo que es necesario e 
importante, mantener buenas relaciones interpersonales y lograr un clima saludable, 
el cual repercutirá en el desempeño laboral de los trabajadores.   
 
 Según Brunet (2002): 
“(…), los empleados se relacionan con su medio ambiente manteniendo 
un equilibrio dinámico con este; éstos necesitan información que 
procede de un ambiente laboral, con la finalidad de conocer las 
exigencias, el comportamiento adecuado, etc.; de esta manera el 
trabajador adquiere un equilibrio aceptable con el entorno que lo rodea”.   
 
        Para Chiavenato (2009), “Una organización existe solamente cuando dos o más 
personas se unen para cooperar entre sí y lograr objetivos comunes, que no podrían 
lograrse con solamente la iniciativa de uno de ellos”. En tal sentido debemos tener en 




pertenecen a una determinada organización se identifican plenamente y son 
personas que suman en beneficio de la misma. 
        De acuerdo a la Consultoría en desarrollo humano [CDH] (2014), un buen clima 
o un mal clima organizacional tendrá consecuencias para la compañía a nivel 
positivo y negativo, y depende de la percepción que los colaboradores tienen de la 
misma. 
         
 “(…) Pero por otro lado tenemos las consecuencias negativas que nos 
deja una mal clima y el resultado de esto es totalmente lo contrario, es 
decir inadaptación, alta rotación, ausentismo, poca innovación, baja 
productividad; se puede mencionar un sinfín de problemas que causa 
un mal manejo del clima en las organizaciones y que puede traer 
consigo problemas graves para esta”. (CDH, 2014) 
        A nivel nacional, se tiene conocimiento extraoficial que en algunas instituciones 
el clima organizacional no es el adecuado, ya que al preguntar a los trabajadores 
sobre este particular contestan que los directivos no actúan como debe ser, o que 
existe problemas internos entre trabajadores, ya que algunos no se comunican en 
forma asertiva, o que las condiciones de la infraestructura donde laboran no está 
condicionada; en tal sentido las personas que acudimos a esas instituciones 
percibimos al recibir el servicio algunos(as) trabajadores se encuentran 
desmotivados, con desánimo, indiferentes, etc. 
“Se asevera que el clima de trabajo en una organización tiene un efecto 
sustancial en materia de rendimiento y productividad; sin duda, un mal 
clima laboral no es sostenible en el largo plazo; lo que originará una 
gran rotación, que deriva a la vez en poca capacidad de entrenar a la 
gente, con el consecuente impacto en desempeños bajos y resultados 




        Para Huamani (2013), “El clima organizacional es un producto, es la 
consecuencia de la interacción de varios factores, muchos de los cuales se deben 
administrar” (p.9). “Aunque el clima organizacional puede verse afectado por 
elementos externos, una buena gerencia conseguirá crear un escudo que minimice 
los efectos negativos del exterior y fortalecerá la identidad corporativa” (Huamani, 
(2013, p.9).  
        En las organizaciones si las capacidades gerenciales no se han potencializado 
o desarrollado y existe una deficiente comunicación y organización de los servicios, 
de hecho que esto será motivo para que se tome como pretexto y sirva como 
contagio de algunos(as) trabajadores para que sus funciones no lo desempeñen 
como tal y se vea afectada toda la organización.   
        De hecho los factores que dan origen a un clima organizacional negativo es el 
inadecuado manejo administrativo, específicamente en lo que se refiere al Talento 
Humano, es por eso que quien dirige no solo debe preocuparse por las metas sino 
también por la persona humana. 
 En la actualidad se escucha que en las empresas se está dando bastante 
importancia a lo que es el Capital Humano, es por eso que para ingresar a las 
mismas los dueños, administradores y/o gerentes no solamente evalúan los méritos 
de las personas, sino que realizan exámenes minuciosos en cuanto a su 
desenvolvimiento personal y la manera como se expresan. Por otro lado los gerentes 
deben garantizar que las personas realicen su trabajo en ambientes adecuados, 
garantizar que exista una administración horizontal, en la que todos desde nuestros 
espacios seamos los líderes, de esta manera se tendrá en cuenta a cada trabajador 
y se sumará para el cumplimiento de los objetivos; deben preocuparse por la persona 
humana, no solamente por el cumplimiento de una meta, para esto deben motivar en 
forma constante a sus subordinados. 
  
        De esta problemática no está ajena la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de 




2015, del Ministerio Público, se evidenció la existencia del problema en estudio, 
porque dentro de las debilidades se mencionó que hay una limitada capacitación del 
personal, deficiente articulación y coordinación entre las diferentes áreas y por 
supuesto inadecuado clima organizacional, entre otros problemas.  
 
1.2. Formulación del problema 
        ¿Cuál es la relación entre clima organizacional y el desempeño laboral del 
personal de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, 
Región Amazonas, 2015? 
 
1.3. Justificación 
        Esta investigación será útil porque aportará un análisis, entre el clima presente, 
y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores de la Fiscalía Provincial 
Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza; y se puedan tomar, a posteriori, 
decisiones acordes con la problemática para mejorar en las áreas que se encuentren 
con bajo rendimiento y fortalecer a las demás. 
 
        Se justifica desde el punto de vista metodológico, al considerar lo manifestado 
por Carrasco (2008) quien refiere que es metodológica cuando los métodos, 
procedimientos, técnicas e instrumentos diseñados y empleados en el desarrollo de 
la investigación tienen validez y confiabilidad, y al ser utilizados en otros trabajos de 




        Marroquín & Pérez (2011), en su investigación titulada: “Clima organizacional y 
su relación con el desempeño laboral en los trabajadores de Burger King, en 
Guatemala” (p.1).  
 




 “En los trabajadores (…) se permite la libertad en la realización de sus labores, 
tiene una apreciación que sus condiciones laborales son buenas, las relaciones 
interpersonales con los compañeros de trabajo responden a sus obligaciones, tienen 
calidad y compromiso de responsabilidad” (Marroquín, 2011, p. 54). 
 
        “El clima organizacional del personal es favorable para la organización y en las 
actividades asignadas en sus funciones son positivas para su desempeño laboral” 
(Marroquín, 2011, p. 54). 
 
        “Los encargados supervisores juegan un papel primordial en el reconocimiento 
del desempeño laboral de los trabajadores y esto determina efectos positivos en el 
clima organizacional en el desarrollo de las funciones del colaborador” (Marroquín, 
2011, p. 54). 
 
        “El desempeño laboral de los trabajadores de los restaurantes, es adecuada al 
perfil del puesto, en donde le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los 
resultados logrados en la ejecución de sus responsabilidades y deberes que deben 
cumplir diariamente” (Marroquín, 2011, p. 54). 
 
        “En los restaurantes seleccionados las tareas se realizan en condiciones 
apropiadas que posibilita el desempeño laboral de los trabajadores” (Marroquín, 
2011, p. 54). 
  
        Los trabajadores en las diferentes instituciones deben laborar en ambientes 
saludables y adecuados, en donde las relaciones interpersonales sean apropiadas, lo 
cual se verá reflejado en un buen desempeño laboral. 
 
        Luengo (2013), realizó el estudio “Clima organizacional y desempeño laboral del 
docente en Centros de Educación Inicial”. Las conclusiones principales sobre este 





“El tipo de clima organizacional identificado en los Centros de 
Educación Inicial, del Municipio Mara, estado Zulia, es el autoritario, 
percibiéndose por parte de los docentes desconfianza desde la 
gerencia de la institución al controlar todas las actividades mostrando 
frecuentemente desinterés por la participación del personal en la toma 
de decisiones” (Luengo, 2013, p.80). 
 
“(…), los factores del clima organizacional evidenciados según 
referencia del personal directivo que su liderazgo es apropiado, debido 
a que muestran ser responsables, promueven la coparticipación y la 
participación del personal docente en las actividades educativas, 
aunado a que su comunicación es muy positiva debido a que siempre 
proporcionan información, de forma franca para responder ante 
cualquier inquietud, por tanto las relaciones interpersonales se 
caracterizan por un buen trato donde prevalece la personalización y se 
resaltan las cualidades del personal”. (Luengo, 2013, p.81) 
 
“No obstante, el personal docente contrasta significativamente con la 
percepción del personal directivo considerando que manifiestan que 
casi nunca demuestra un liderazgo responsable, al no promover la 
coparticipación sustentada en la comunicación necesaria para develar 
sus inquietudes, así como personalizar las relaciones de tal forma de 
que se pueda descubrir sus habilidades y cualidades profesionales e 
individuales”. (Luengo, 2013, p.81) 
 
“Se evidenció que existe una relación alta y estadísticamente 
significativa entre las variables clima organizacional y desempeño 
laboral del docente en Centros de Educación Inicial del Municipio Mara, 
estado Zulia, puesto que a medida que aumentan los valores de la 
variable clima organizacional aumentará de forma significativa los 





        Lamentablemente, no existe honestidad al dar las respuestas a las encuestas y 
a veces no somos hidalgos cuando se tenga que reconocer nuestros errores es por 
eso que es notorio que los directivos de la tesis en mención indican que 
practicamente el clima organizacional es el adecuado por las condiciones que les 
brindan a sus seguidores; sin embargo éstos manifiestan lo contrario. 
 
        Uría (2011), en su tesis titulada: “El clima organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores de Andelas CÍA LTDA, de la ciudad de 
Ambato” (p.1). El autor tuvo en cuenta en el Marco Metodológico lo siguiente: 
        “De conformidad con el paradigma seleccionado en la fundamentación filosófica, 
que es el paradigma crítico positivo, corresponde utilizar el enfoque cualitativo” (Uría, 
2011, p.33). “Se utilizará el presente enfoque porque permitirá estudiar y comprender 
los elementos que componen el clima organizacional de la empresa y de esta 
manera analizar las causas que han ocasionado el decremento del desempeño 
laboral de los trabajadores, para luego proponer herramientas que permitirán dar 
solución al problema objeto de estudio” Uría, 2011, p.33). 
 
        “Es descriptiva: El propósito de esta investigación es describir situaciones y 
eventos, es decir cómo es y cómo se manifiesta determinados fenómenos” (Uría, 
2011, p.36). 
        “Es correlacional: Tiene como propósito medir el grado de incidencia entre las 
variables que se manipulan en el problema, de tal manera que podamos relacionar la 
variable independiente que se refiere al clima organizacional y la variable 
dependiente que es desempeño laboral, con el fin de evaluar la variaciones de 
comportamiento, determinando la causa, efecto y conceptualizando con la teoría 





        “La población está constituida por 36 personas miembros de la ANDELAS CIA. 
LTDA. Ya que están directamente involucrados en las actividades funcionales de la 
empresa” (Uría, 2011, p.37). 
 
        “Debido a que la población es pequeña, no es necesario calcular la muestra, por 
lo que trabajaron con toda la población” (Uría, 2011, p.67). 
 
        En cuanto a las conclusiones el autor abordó los siguiente: 
        “Existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima 
organizacional existente en ANDELAS CÍA. LTDA.” (Uría, 2011, p.67). 
 
        “El desempeño laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la 
aplicación del liderazgo autocrático, ya que impide la aportación de nuevas ideas y 
los cohíbe en cierto modo a dar un valor agregado a su trabajo diario” (Uría, 2011, p. 
67).  
        “Existe desmotivación en los trabajadores por la falta de reconocimiento a su 
labor por parte de los directivos” (Uría, 2011, p.67). 
  
        “Los sistemas de comunicación que se aplican actualmente en la empresa son 
formales y se mantiene el estilo jerarquizado lo que impide fortalecer los lazos entre 
directivos y trabajadores” (Uría, 2011, p.57). 
 
        “No fomentar trabajo en equipo ocasiona una falta de compañerismo y 
participación en las actividades empresariales, lo que incide finalmente en la falta de 
compromiso organizacional” (Uría, 2011, p.57). 
 
        “Los directivos señalan que el desempeño laboral de sus trabajadores se 
encuentra en un nivel medio y no es el esperado por ellos para el cumplimiento de 






        Crespín (2012), en su investigación titulada: “Clima organizacional según la 
percepción de los docentes de una institución educativa de la región Callao” (p.1). 
Las conclusiones del presente trabajo de investigación fueron: 
        “El clima organizacional según la percepción de los docentes de una institución 
educativa de la región Callao se encuentra en el nivel medio” (Crespín, 2012, p. 42). 
 
        “La dimensión estructura del clima organizacional según la percepción de los 
docentes de una institución educativa de la región Callao se encuentra en el nivel 
medio” (Crespín, 2012, p. 42). 
 
        “La dimensión recompensa del clima organizacional según la percepción de los 
docentes de una institución educativa de la región Callao se encuentra en el nivel 
medio” (Crespín, 2012, p. 42). 
 
        “La dimensión relaciones del clima organizacional según la percepción de los 
docentes de una institución educativa de la región Callao se encuentra en el nivel 
medio” (Crespín, 2012, p. 42). 
 
        “La dimensión identidad del clima organizacional según la percepción de los 
docentes de una institución educativa de la región Callao se encuentra en el nivel 
alto” (Crespín, 2012, p. 42). 
 
        Es importante señalar, que los que dirigen las instituciones deben ser líderes 
estratégicos y ser los que promueven un clima organizacional adecuado, de esta 
manera en las indicadas se percibirá un ambiente satisfactorio. 
 
        Vásquez (2013), realizó un estudio cuyo título es el siguiente: “Factores de la 




Centro Quirúrgico - H.R.–.L.M.” (P.1). En lo que corresponde a la metodología hizo 
incapié en lo siguiente: 
        “En cuanto al diseño metodológico de esta investigación se consideró el tipo de 
estudio cuantitativo” (Vásquez, 2013, p. 31). 
 
        “(…) se utilizó el estudio correlacional, que tiene como finalidad conocer la 
relación o grado de asociación que exista entre dos o más concepto, categorías o 
variables en un contexto en particular” (Vásquez, 2013, p.31). 
         
“Estuvo constituida por 42 trabajadores de salud que laboran en el 
Centro Quirúrgico del Hospital Regional Docente Las Mercedes de 
Chiclayo y de acuerdo al grupo ocupacional: 14 enfermeras, 09 médicos 
anestesiólogos, 10 médicos generales cirujanos, 02 médicos gineco- 
obstetras, 03 médicos traumatólogos y 04 médicos cirujanos 
especialistas”. (Vásquez, 2013, p. 32). 
 
        “Se seleccionó el muestreo por conveniencia, utilizando el total de la población 
de trabajadores de salud que laboran en Centro Quirúrgico del HRDLM (…)” 
(Vásquez, 2013, p.32). 
 
        Las conclusiones principales a las que abordó el autor son: 
        “Entre los factores motivacionales que perjudican el comportamiento 
organizacional del equipo de salud en el Centro Quirúrgico del Hospital Regional 
Docente Las Mercedes – Chiclayo, se encuentra la falta de reconocimiento alguno en 
los dos últimos años por parte de la Dirección del hospital” (Vásquez, 2013, p. 49). 
 
        “Los trabajadores carecen de Resoluciones, Carta de felicitación, Beca de 
capacitaciones, entre otros; tal es así que el 45.2% está Muy en desacuerdo y el 
35.7% afirma estar en Desacuerdo, puesto que durante los dos últimos años no 




este aspecto, lo que conlleva a que en determinadas circunstancias no cumpla un 
trabajo eficiente en el desempeño de sus actividades” (Vásquez, 2013, p.49). 
  
“Si bien es cierto, la motivación que se le da a un trabajador influye en 
el comportamiento organizacional de una determinada entidad o 
empresa y en este estudio, se determina que existe una relación de 
grado moderado entre estos factores, lo cual influye en el desempeño 
de las actividades del trabajador de salud en el Centro Quirúrgico del 
Hospital Regional Docente Las Mercedes – Chiclayo” (Vásquez, 2013, 
p.49). 
 
        Huamani (2014), realizó un estudio relacionado a: “El clima organizacional y su 
influencia en el desempeño laboral del personal de conducción de trenes, del área de 
transporte del Metro de Lima, La Línea 1” (p.1). En lo que corresponde a la 
Metodología consideró lo siguiente: 
        El estudio en mención es aplicativa “Porque, se investiga parte de los 
fenómenos del mundo para conocerlo y poderlo controlar; en este caso particular, la 
investigación busca conocer la influencia del clima organizacional en el desempeño 
laboral del personal de conducción de trenes, (…)” ( Huamán, 2014, p.62). 
 
        De acuerdo al nivel de la investigación es correlacional - explicativo, “Porque se 
establecen relaciones entre los rasgos de un objeto, situación o acontecimiento; 
como quiera que los fenómenos y sus elementos no se presentan aislados sino 
interrelacionados, no es suficiente describir un fenómeno para tener conocimiento 
cientifico del mismo” (Huamán, 2014, p.62). “En tal sentido se analizará la existencia 
de los fenómenos que intervinieron en el comportamiento del objeto de investigación 
y así explicarlo también por sus relaciones con el contexto, además de sus 
componentes y estructura de relaciones internas” (Huamán, 2014, p.62). 
 




“(…) el clima organizacional se encuentra en un nivel medio productivo 
y medianamente satisfactorio para un buen desempeño laboral; además 
se comprueba la hipótesis de que el clima organización influye en el 
desempeño laboral del personal del área de transporte del metro de 
Lima, La Línea 1; por tanto es responsabilidad de la empresa replantear 
su sistema de gestión para revertir estos resultados, y lograr mantener 
un buen clima organizacional para un óptimo desempeño, como 
también encaminarse a ser reconocida como una de las mejores 




Mendoza & Santamaría  (2012), en su tesis titulada: “Relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral en los docentes de la Institución educativa 
N°16228 del Caserío San Luis, Distrito de Bagua Grande” (p.1). Según los resultados 
obtuvieron que el 60.7% del total de docentes tiene un nivel medio de clima 
organizacional; Asimismo el 89.3% de los docentes considera que su desempeño 
laboral en función al perfil del docente mediador bueno. Por tanto, existe relación 
entre el clima organizacional con el desempeño laboral de los docentes en esta 
institución educativa. 
 
        Es muy importante contar con un clima organizacional favorable para alcanzar 
las metas y objetivos propuestos por las instituciones; además es importante que la 
comunicación sea asertiva y que las relaciones humanas sean favorables.  
 
        Cáceres & Saucedo (2013), en su tesis “Aplicación de talleres de liderazgo 
transformacional, para mejorar el clima organizacional del Centro de Educación 
Básica Especial Monseñor Octavio Ortiz Arrieta, de la ciudad de Chachapoyas” (p.1). 
Concluyen que la aplicación de talleres de liderazgo mejoró significativamente el 





        Existiendo un buen clima laboral, los trabajadores de los diferentes niveles se 
verán motivados y por ende la calidad de los servicios se garantizará, la cual reflejará 





        Establecer la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del 
personal de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, 
Región Amazonas, 2015. 
 
1.5.2. Específicos. 
a. Diagnosticar en qué nivel se encuentra el clima organizacional, en la Fiscalía 
Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 
2015. 
 
b. Determinar el nivel de desempeño laboral del personal de la Fiscalía Provincial 
Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015. 
 
c. Relacionar el clima organizacional y desempeño laboral en su dimensión de 
orientación de resultados de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal 
Corporativa de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015. 
 
d. Relacionar el clima organizacional y desempeño laboral en su dimensión de 
calidad de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de 
Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015. 
 
e. Relacionar el clima organizacional y desempeño laboral en su dimensión de 
relaciones interpersonales de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal 





f. Relacionar el clima organizacional y desempeño laboral en su dimensión 
iniciativa de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de 
Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015. 
 
g. Relacionar el clima organizacional y desempeño laboral en su dimensión 
trabajo en equipo de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal 
Corporativa de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015. 
 
h. Relacionar el clima organizacional y desempeño laboral en su dimensión 
organización de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de 

































2.1. Clima organizacional 
 
2.1.1. Teorías que sustentan al Clima Organizacional. 
De acuerdo a Brunet (2004, citado en Edel, García, & Guzmán,2007) “dentro del 
concepto de clima organizacional subyace una amalgama de dos grandes escuelas 
de pensamiento: escuela gestalt y funcionalista” (p.23). 
“La primera de ellas es la Escuela Gestalt, la cual se centra en la 
organización de la percepción, entendida como el todo es diferente a la 
suma de sus partes; esta corriente aporta dos principios de la 
percepción del individuo: a) Captar el orden de las cosas tal y como 
éstas existen en el mundo b) Crear un nuevo orden mediante un 
proceso de integración a nivel del pensamiento” (Brunet, 2004, citado 
en Edel, 2007, p. 24). 
        “Según estas escuelas, los sujetos comprenden el mundo que les rodea 
basándose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en función de la forma 
en que ven el mundo”   (Edel, 2007, p.24). 
 Por supuesto que de acuerdo a lo planteado por Brunet, se percibe que el medio 
donde desarrolla las funciones los trabajadores influye de una u otra manera en su 
comportamiento, es por eso que se le debe dar las condiciones necesarias y 
acogedoras a fin de que les motive y contribuyan a los objetivos institucionales. 
 Según Brunet (2004, citado en Edel, 2007) “Para la escuela funcionalista, el 
pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del ambiente que los 
rodea y las diferencias individuales juegan un papel importante en la adaptación del 
individuo a su medio” (p.24). 
 Al respecto Edel (2007) indica que “(…) la escuela gestalista argumenta que el 
individuo se adapta a su medio porque no tiene otra opción, en cambio los 




es decir que la persona que labora interactúa con su medio y participa en la 
determinación del clima de este” (p.25). 
        Estando de acuerdo con los funcionalistas argumentamos que en las 
organizaciones e instituciones los colaboradores no deben ser personas estáticas 
que acepten todo lo que está en el medio, sino que deben dar también sus puntos de 
vista y ser reconocidos como tales a fin de que se sientan motivados y sean parte de 
la organización pero en beneficio de los objetivos propuestos. 
  Martín y Colbs (1998, citado en Edel, 2007), “hacen referencia a las siguientes 
escuelas: estructuralistas, humanistas, sociopolítica y crítica” (p.25). 
“Para los estructuralistas, el clima surge a partir de aspectos objetivos 
del contexto de trabajo, tales como el tamaño de la organización, la 
centralización o descentralización de la toma de decisiones, el número 
de niveles jerárquicos de autoridad, el tipo de tecnología que se utiliza, 
la regulación del comportamiento individual”. (p.25) 
  “Para los humanistas el clima organizacional es el conjunto de percepciones 
globales que los individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la interacción 
entre las características personales del individuo y las de la organización” (Martín y 
Colbs, 1998, Edel, 2007, p.25). 
  “Dentro de las corrientes sociopolítica y crítica, afirman que el clima 
organizacional representa un concepto global que integra todos los componentes de 
una organización; se refiere a las actitudes subyacentes, a los valores, a las normas 
y a los sentimientos que las personas tienen ante su organización” (Martín y Colbs, 
1998, citado en Edel, 2007, p.25). 
2.1.1.1. Teorías organizacionales.  
  Según, (Miers & Lorenz, 2008) las teorías de las organizaciones son las formas 
como los especialistas han señalado el enfoque conceptual, formando la visión de las 





        Teoría Clásica. 
        Según, (Miers & Lorenz, 2008) “esta teoría se concentra esencialmente en las 
relaciones estructurales dentro de la organizaciones” (p.17). “La teoría clásica 
comienza con el establecimiento de los componentes básicos en cualquier 
organización y luego estudia como estructurarse mejor una organización para 
alcanzar sus objetivos” (Morocho, 2010, p.17). “Al respeto existen cuatro compontes 
básicos en cualquier organización: Un sistema de actividades diferenciadas, las 
personas, cooperación hacia una meta y la autoridad” (Morocho, 2010, p.17). 
 
        “La Teoría clásica tiene el mérito de ofrecer la anatomía estructural de las 
organizaciones; fue el primer intento de emitir la forma y la sustancia de las 
organizaciones de modo absoluto” (Morocho, 2010, p.18). 
 
        Teoría Neoclásica. 
   Para (Miers & Lorenz, 2008, citado en Morocho, 2010) “la teoría neoclásica 
nació entre los años50 y comienzos de los años 60” (p.18) 
 
   “Los neoclásicos anotaron que si bien la división del trabajo ocasionaba una 
interdependencia funcional entre las actividades laborales, también las 
despersonalizaba de modo que el sujeto encuentra muy poco significado de estas” 
(Morocho, 2010, p.18) 
 
   En conclusión y a decir de Fomm (2007) “el neoclasismo empresarial, fue la 
revolución ante el abuso laboral, de la rigidez y los maltratos a la gente trabajadora”, 
en tal sentido, los neoclásicos amparan una división del trabajo menos rígida y un 
trabajo más humanista, del que los trabajadores puedan tomar un sentido de aprecio 







         Teoría moderna de la organización. 
         Según (Acero, 2007, citado en Morocho, 2010) “esta teoría adopta un punto de 
vista complejo y dinámico de las organizaciones, denominado aproximación a los 
sistemas, el cual tuvo sus orígenes en la Biología y se adoptó para satisfacer las 
necesidades de la teoría organizacional” (p.18).  
 
        Según, Muchinsky (1994, citado en Morocho, 2010) la teoría moderna de la 
organización “ofrece un apartamiento radical de la escuelas clásicas y neoclásicas” 
(p.18). “La teoría moderna se fundamenta en la aproximación a los sistemas, la cual 
analiza a las organizaciones como a cualquier otra forma de organismo vivo” (p.18).  
 
        Es decir que las organizaciones tienen el propósito de lograr la estabilidad, 
prosperar y adecuarse como hace cualquier ser vivo para poder subsistir, en tal 
sentido debe adecuarse en el contexto donde desarrolla sus actividades. 
 
         Sobre este particular Acero (2007, citado en Morocho, 2010) asevera que un 
sistema organizacional se forma de cinco partes: Individuos, organización formal, 
grupos pequeños, estatus y roles (p.19) 
 
        “El principal aporte de la teoría moderna, fue enfocar y desarrollar el concepto 
de sistema, aplicado al campo organizacional de manera funcional, viendo a la 
organización como un todo” (Morocho, 2010, p.19).  
 
     2.1.1.2. Teoría de los sistemas. 
        Según Brunet (2011, citado en Ramos, 2012) “el comportamiento de los 
subordinados, es causado, en parte, por el comportamiento administrativo y por las 
condiciones organizacionales que éstos perciben y, en parte por sus informaciones, 
sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores” (p.62) 
“Likert sostiene que en la percepción del clima organizacional influyen 




a estructuras de la organización y su administración: reglas, decisiones, 
competencias y actitudes entre otras; referente a las variables 
intermediarias, se tiene que  estas reflejan el estado interno y la salud 
de una empresa y constituye los procesos organizacionales, al respecto 
se mencionan los siguientes: motivación, actitud, comunicación, toma 
de decisiones entre otras”.(Edel, 2007, p.25) 
        “La combinación de estas variables y la interacción que entre ellas se determina 
dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, que a su vez se 
subdividen. Los climas así obtenidos se sitúan sobre un continuo que parte de un 
sistema muy autoritario a un sistema muy participativo” (Ramos, 2012, p.63) 
Clima de tipo autoritario.   
Sistema I – autoritarismo explotador. 
        Brunet (2011, citado en Ramos, 2012) “En el tipo de clima de autoritarismo 
explotador, la dirección no tiene la confianza a sus empleados; la mayor parte de las 
decisiones se toman en la cima de la organización y se distribuyen según una 
función puramente descendente” (p.64) 
  Es decir que los colaboradores y/o trabajadores trabajan en un ambiente hostil, 
de incertidumbre, inapropiado, de desconfianza, en la que la comunicación es vertical 
(los jefes dan solo instrucciones). 
Sistema II – autoritarismo paternalista. 
  Para Brunet (2011, citado en Ramos, 2012) “El tipo de clima de autoritarismo 
paternalista es aquel en que la dirección tiene una confianza condescendiente en sus 
empleados, como la de un amo con su siervo; la mayor parte de las decisiones se 
toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores; la 
recompensas y algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia 




        En este tipo de clima los que dirigen a las organizaciones y los colaboradores se 
tienen más confianza, se siente que los directivos son condescendientes, al menos 
les tienen en cuenta en ciertas decisiones a los trabajadores; pero los procesos de 
control permanecen concentrados en la cima. 
Clima de tipo participativo. 
Sistema III – Consultivo. 
        Brunet (2011, citado en Ramos, 2012) “La dirección que evoluciona dentro de 
un clima participativo tiene confianza en sus empleados; la política y las decisiones 
se toman generalmente en la cima, pero se permite a los subordinados que tomen 
decisiones más específicas en los niveles inferiores; la comunicación es de tipo 
descendente” (p.65) 
  En este tipo de clima existe mayor confianza entre los directivos y/o gerentes y 
los colaboradores, pero los procesos de control se delegan de los escalones 
superiores a los inferiores, es notorio que les asignan funciones específicas a los 
subordinados, pero con un grado de responsabilidad, al menos les consultan a los 
subordinados para que tomen alguna decisión importante en la organización, en tal 
sentido las metas y los objetivos pueden lograrse con mayor facilidad. 
Sistema IV – Participación en grupo. 
  Brunet (2011, citado en Ramos, 2012) “En el sistema de la participación en 
grupo, la dirección tiene plena confianza en sus empleados; los procesos de toma de 
decisiones están diseminados en toda la organización, y muy bien integrados a cada 
uno de los niveles; la comunicación no se hace solamente de manera ascendente o 
descendente, sino también de forma lateral.  
  Los colaboradores están involucrados e identificados con los propósitos de la 
organización, existe una comunicación horizontal entre los superiores y los 




acciones. Lo importante es que para el logro de los objetivos organizacionales se 
promueve el trabajo en equipo, existiendo una planificación estratégica. 
  En las organizaciones en realidad se debe implementar y/o promover el tipo de 
organización basándose en el sistema IV de participación en grupo, ya que todos 
debemos involucrarnos en ella; es decir que no solamente se debe trabajar en grupo, 
sino en equipo, en la que cada uno de los colaboradores sumen esfuerzos para el 
logro de los objetivos de la organización, esto se logrará cuando los que dirijan a las 
instituciones sean líderes transformacionales en la que no solo tengan en cuenta la 
meta sino que también les interese la persona humana, para lo cual se debe tener en 
cuenta sus necesidades y expectativas que tienen cada uno de ellos. 
 
2.1.2. Definiciones. 
  Existe una serie de definiciones respecto a clima organizacional planteado por 
diversos autores entre ellos podemos destacar algunos de ellos. 
  Para Brunet (2004, citado en Edel, García, & Guzmán, 2007) “el concepto de 
clima organizacional fue introducido por primera vez en la psicología industrial por 
Gemman, en el año de 1960” (p.15). 
  Según Martín y Colbs (1999:10, citado en Edel, 2007): 
“El término clima es un concepto metafórico, derivado de la 
metodología, adquirió relevancia en el ámbito social cuando las 
empresas empezaron a dar importancia a los aspectos relacionados 
con un ambiente de trabajo positivo y satisfactorio para conseguir, en 
última instancia, una mayor productividad en términos no solo 





        Para Litwin y Stringer (1968, citado en Ramos, 2012) “el clima organizacional 
atañe a los efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del estilo de los 
administradores, así como de otros factores ambientales importantes sobre las 
actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en una 
organización” (p.15). Los indicados consideran que el clima organizacional está en 
función de los que dirigen a la institución, si éstos son personas que son líderes 
transformacionales entonces los trabajadores tendrán la oportunidad de ser 
participativos, en su rendimiento laboral demostraran eficiencia, pero si son 
autoritarios entonces demostraran desagrado incluso al realizar las funciones que les 
han encomendado. 
 
  Siguiendo a Tagiuri (1968, citado en Ramos, 2012) “el clima organizacional es 
una cualidad relativa del medio ambiente interno, de una organización que la 
experimenta sus miembros e influye en la conducta de estos” (p.15). En tal sentido el 
contexto donde desarrollan sus funciones los trabajadores, también influye en el 
comportamiento de los colaboradores, por tanto es importante que los directivos se 
preocupen por el Capital Humano. 
 
  Pero para Hall (1972, citado en Ramos, 2012) considera que el clima 
organizacional “es el conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibido directa 
e indirectamente por los empleados; y es a su vez una fuerza que influye en la 
conducta del empleado” (p.15). 
 
  En cambio, para Campbell (1976, citado en Ramos, 2012) “el clima 
organizacional es causa y resultado de la estructura y de diferentes procesos que se 
generan en la organización, los cuales tienen incidencia en la perfilación del 
comportamiento”. (p.16) 
 
  Al respecto Chiavenato y Colbs (2001:119-120, citado en Edel, 2007): “el clima 
organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente percibido o experimentado 




debemos tener en cuenta que quien percibe como se encuentra el clima 
organizacional son los miembros que lo integran, en tal sentido al preguntar a cada 
uno de ellos nos va dar una idea de cómo se encuentra el clima en su institución. 
  Al respecto, (Etkin, 2007) afirma que “el clima es un enlace y no una causa en si 
misma que es constituida por diferentes actores y por lo cual es posible una relacion 
entre los trabajadores y la organización”.  
 
  Para Pullido (2003), “Clima organizacional es aquella situación laboral que 
define un grupo de características y factores de diferente origen (capacidades, 
cualidades, grupos, organización infraestructura, etc.)”. Por lo que es posible decir 
que el trabajador convive y percibe un determinado clima organizacional debido a las 
características particulares de su organización y su trabajo influye en su 
desenvolvimiento frente a la sociedad. El clima son las percepciones individuales de 
las variables objetivas y de los procesos organizacionales, pero es una variable 
organizacional. 
 
  Para Taigiuri (1951, citado en Chiang, 2010) “el clima organizacional es una 
cualidad relativamente duradera del ambiente total que es experimentada por sus 
ocupantes, influye en su conducta, puede ser descrita en términos de valores de un 
conjunto particular de características o atributos del ambiente” (p.44). 
 
  Friedlander & Margulies (1969, citado en Chiang, 2010) consideran que el clima 
organizacional es un conjunto de “propiedades organizacionales percibidas que 
intervienen entre el comportamiento y las características organizaciones” (p.56). En 
tal sentido, el clima organizacional es parte propia de la organización debido a este 
se percibe por los trabajadores a través de la relación con la organización se 
proyecta mediante conductas y cualidades. 
 
  En cambio, Litwin & Stringer (1968, citado en Rodríguez, Retamal, Lizana, & 




ambiente de la organización por lo cual, el clima organizacional es originado como 
producto subjetivo percibido del sistema, forma del estilo de los administradores y de 
los factores organizacionales”.  
 
        Como podemos apreciar todos los citados anteriormente indican que el clima 
organizacional es percibido por los trabajadores y/o colaboradores, por tanto, para 
que las organizaciones logren sus objetivos deben tener en cuenta las necesidades y 
expectativas de los colaboradores, para lo cual es importante una comunicación 
asertiva con cada uno de ellos, la clave está que las relaciones interpersonales 
deben ser las pertinentes y adecuadas. 
  
        En realidad, el clima de una organización interviene en el comportamiento de las 
personas, es decir, que cuanto más el clima sea favorable el accionar de los 
integrantes de la organización será positiva, caso contrario contribuirán a que en el 
día a día se vaya deteriorando.  
 
  En tal sentido el clima organizacional nos permite tener una idea del ambiente 
organizacional donde desarrollan actividades los trabajadores y la forma como se 
están conduciéndola personas en sus relaciones dentro de las organizaciones. Al 
estar dentro de un ambiente atractivo y agradable las personas que están en un 
determinado contexto, inician a buscar nuevas formas de desarrollar su trabajo, 
averiguando estrategias y formas de hacer que su labor se convierta en algo 
atrayente y que puedan desde allí aportar diferentes y valiosas ideas dentro de la 
organización; de este modo si el trabajador se encuentra motivado para realizar sus 
tareas, puede tener resultados extraordinarios y prósperos dentro de la organización. 
 
  El clima organizacional debe permitir el desarrollo individual de cada trabajador, 
además de ser factor preponderante para la satisfacción laboral y la salud mental, 
por lo tanto, toda estrategia para realizar cambio organizacional puede tener efectos 




logra eliminar la negativa percibida por el trabajador, conducirá a un mejor 
desempeño laboral, además de reflejar un perfil positivo frente a la organización.  
 
        Chiavenato (2009), manifestó que “el clima organizacional es la aptitud o la 
agregación de características circunstanciales observadas o apreciadas por los 
miembros dentro de la organización”. En tal sentido se debe tener presente que 
todos los miembros de una institución deben de una u otra forma contribuir a fin de 
que el clima sea agradable, esto repercutirá en la atención que se realice a los 
usuarios. 
 
  Se debe considerar, que cuanto más las personas se sientan cómodas en sus 
puestos de trabajo, que encuentran disfrute en lo que hacen, que tienen una buena 
comunicación, que las relaciones interpersonales son adecuadas, que existan 
respeto para ellos y los demás, entonces pueden dar mejores resultados en el 
desarrollo de sus labores, y ser desde sus puestos un apoyo para su organización. 
Por lo cual las personas que dirigen las organizaciones actualmente poseen una 
concepción nueva, por lo que su forma de pensar y desarrollarse debe ser más 
humana y tengan siempre presente a sus trabajadores en la toma de sus decisiones. 
 
        Según Chiavenato (2000), “las personas se juntan para formar organizaciones 
que les permitan accedan alcanzar objetivos y metas comunes, que sería imposible 
de lograr de manera individual; estas organizaciones, por lo general tienen éxito y 
tienden a crecer y desarrollarse de una manera óptima en este tiempo tan 
cambiante”. Por supuesto que, si los colaboradores se reúnen y trabajan en equipo, 
de hecho, que las metas y/u objetivos institucionales se van a lograr, en cambio si 
cada uno trabaja por su lado será percibido por otras personas que el clima 
organizacional no es el adecuado. 
 
   Según la guía metodológica para el estudio del clima organizacional (Ministerio 
Público 2012), “el clima organizacional, son las percepciones que el trabajador tiene 




que están hechas las cosas en un entorno de trabajo determinado, tiene carácter 
temporal, influye directamente en el desarrollo de las actividades de la organización, 
medición cuantitativa/encuestas”. 
 
        Tomando como referencia a los autores podemos definir al clima organizacional 
como las apreciaciones compartidas que tienen los miembros dentro de una 
organización acerca de las técnicas organizacionales, tales como las políticas, la 
forma de liderazgo, las relaciones entre individuos, el salario, etc. Es importante 
recordar que el conocimiento que cada trabajador tiene es diferente y éste establece 
su conducta en la organización por lo que el clima organizacional varía de una 
organización a otra. 
 
2.1.3. Dimensiones del clima organizacional. 
        Según Sandoval (2004) “Las dimensiones del clima organizacional son las 
características susceptibles de ser medidas en una organización y que influyen en el 
comportamiento de las personas” (p.85). 
 
        En tal sentido en el pasado existió diversos investigadores que han realizado 
estudios sobre este particular y que a continuación se detalla: 
  Refiere Sandoval (2004), que “Likert mide la percepción del clima en función de 
8 dimensiones” (p.85). 
 
  Estas dimensiones propuestas por Liker según Sandoval (2004) son: 
  “Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en 
los empleados” (p.85). 
 
  “Las características de las fuerzas motivacionales: Los procedimientos que se 
instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades” (p.85). 
 
  “Las características de los procesos de comunicación: La naturaleza de los 





  “Las características de los procesos de influencia: La importancia de la 
interacción superior/subordinado para establecer los objetivos de la organización” 
(p.85). 
  “Las características de los procesos de toma de decisiones: La pertinencia de 
las informaciones en que se basan las decisiones, así como el reparto de funciones” 
(p.85).  
 
  “Las características de los procesos de planificación: La forma en que se 
establece el sistema de fijación de objetivos o directrices” (p.85). 
 
  “Las características de los procesos de control: El ejercicio y la distribución del 
control entre las instancias organizacionales” (p.85). 
 
  “Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planificación, así 
como la formación deseada” (p.85). 
 
  Para Brunet (1987, citado en García & Ibarra, 2012) “menciona otro cuestionario 
de 11 dimensiones desarrollado por Pritchard y Karasick” (p.18). 
 
  “Autonomía: Se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la 
toma de desiciones y en la forma de solucionar los problemas”(p.18). 
 
  “Conflicto y cooperación: Esta dimensión se refiere al nivel de colaboración que 
se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos 
materiales y humanos que éstos reciben en su organización” (p.18). 
 
  “Relaciones sociales: Se trata del tipo de atmósfera social y de amistad que se 





  “Estructura: Esta dimensión cubre las directrices, las consignas y las políticas 
que puede emitir una organización y que afectan directamente la forma de llevar a 
cabo una tarea” (p.18). 
 
  “Remuneración: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los 
trabajadores (los salarios, los beneficios sociales, etc) (p.18). 
 
  “Rendimiento: Aquí se trata de la contingencia rendimiento/remuneración o, en 
otros términos, de la relación que existe entre la remuneración y el trabajo bien 
hecho y conforme a las habilidades del ejecutante” (p.18). 
 
  “Motivación: Esta dimensión se apoya en los aspectos motivacionales que 
desarrolla la organización en sus empleados” (p.18). 
 
  “Estatus: Este aspecto se refiere a las diferencias jerárquicas 
(superiores/subordinados) y a la importancia que la organización le da a estas 
diferencias (p.18). 
 
  “Flexibilidad e innovación: Esta dimensión cubre la voluntad de una 
organización de experimentar nuevas cosas y de cambiar la forma de hacerlas” 
(p.18). 
 
  “Centralización en la toma de decisiones: Esta dimensión analiza de qué 
manera delega la empresa el proceso de toma de desiciones entre los niveles 
jerárquicos” (p.18). 
 
  “Apoyo: Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta dirección a los 
empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo” (p.19). 
 
  Según Rodríguez (1999, citado en García, 2012) “menciona un cuestionario 





  “Estructura organizacional: Reglamentos, deberes y normas que la organización 
establece, según son percibidas por sus miembros” (p.19). 
 
  “Remuneraciones: Nivel de aceptación de los sistemas de recompensas 
existentes y reconocimiento de la relación existente entre tarea y remuneración” 
(p.19) 
  “Riesgos y toma de decisiones: Grado en que las diferentes situaciones 
laborales ofrecen la posibilidad de asumir riesgos y adoptar desiciones” (p.19). 
 
  “Apoyo: Percepción que tienen los miembros de la organización de sentirse 
apoyados por su grupo de trabajo” (p.19). 
 
  “Conflicto: Nivel de tolerancia al conflicto que puede tener un miembro de la 
organización” (p.19). 
 
  Bowers y Taylor citados en Sandoval (2004) propusieron cinco dimensiones 
para estudiar el clima organizacional en la Universidad de Michigan. 
 
  “Apertura a los cambios tecnológicos: Se basa en la apertura manifestada por la 
dirección frente a los nuevos recursos o a los nuevos equipos que pueden facilitar o 
mejorar el trabajo a sus empleados” (p.85). 
 
  “Recursos Humanos. Se refiere a la atención prestada por parte de la dirección 
al bienestar de los empleados en el trabajo” (p.85). 
 
  “Comunicación. Esta dimensión se basa en las redes de comunicación que 
existen dentro de la organización, así como la facilidad que tienen los empleados de 





  “Motivación. Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar 
más o menos intensamente dentro de la organización” (p.85). 
 
  “Toma de decisiones: Evalúa la información disponible y utilizada en las 
decisiones que se toman en el interior de la organización, así como el papel de los 
empleados en este proceso” (p.85). 
 
        Al respecto el (Ministerio de Salud [MINSA], 2008) en un documento técnico 
considera que es conveniente conocer las once dimensiones para el estudio del 
clima organizacional de su sector. Estas dimensiones son: 
  “Comunicación: Esta dimensión se basa en las redes de comunicación que 
existen dentro de la organización, así como la facilidad que tienen los empleados de 
hacer que escuchen sus quejas en la dirección” (p.21). 
 
  “Conflicto y cooperación: Esta dimensión se refiere al nivel de colaboración que 
se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos 
materiales y humanos que éstos reciben en su organización” (p.21). 
 
  “Confort: Esfuerzos que realiza la dirección para crear un ambiente físico, sano 
y agradable” (p.21). 
 
  “Estructura: Representa la percepción que tienen los miembros de la 
organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras 
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo” (p.21). 
 
  “Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que es un 
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo” (p.21). 
 
  “Innovación: Esta dimensión cubre la voluntad de una organización de 





  “Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes, en 
el comportamiento de otros para lograr los resultados” (p.21). 
 
  “Motivación: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar 
más o menos intensamente dentro de la organización” (pp.21-22). 
 
  “Recompensa: Es la medida en que la organización utiliza más el premio que el 
castigo, esta dimensión puede generar un clima apropiado en la organización, pero 
siempre y cuando no se castigue sino se incentive al empleado a hacer bien su 
trabajo y si no lo hace bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo” (p.22). 
 
  “Remuneración: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los 
trabajadores” (p.22). 
 
  “Toma de decisiones: Evalúa la información disponible y utilizada en las 
decisiones que se toman en el interior de la organización, así como el papel de los 
empleados en este proceso” (p.22). 
 
  El Ministerio Público – Fiscalía de la Nación a través de la Gerencia Central de 
Potencial Humano (2012) elaboró un documento técnico denominado Guía 
Metodológica para el estudio del Clima organizacional y tuvo en cuenta las mismas 
dimensiones que el Ministerio de Salud (2008). 
 
  En tal sentido para determinar cómo se encuentra el clima organizacional en la 
Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 
2015, también se tuvo en cuenta las 11 dimensiones: Comunicación, conflicto y 
cooperación, confort, estructura, identidad, innovación, liderazgo, motivación, 








2.2. Desempeño laboral 
        Los trabajadores al realizar un determinado trabajo necesitan ser motivados, 
estimulados por sus superiores de una u otra manera, los cuales se verá reflejado en 
su quehacer diario. En tal sentido se debe tener en cuenta lo planteado por 
Chiavenato (2001) en cuanto al comportamiento de las personas: 
        “El comportamiento es causado: Existe una causalidad del comportamiento; 
tanto la herencia como el ambiente influyen de manera decisiva en el 
comportamiento de las personas, el cual se origina en internos y externos”. 
“El comportamiento es motivado: En todo comportamiento humano existe una 
finalidad; el comportamiento no es causal ni aleatorio, siempre está dirigido u 
orientado hacia algún objetivo”. 
 
“El comportamiento está orientado hacia objetivos: En todo comportamiento 
existe un impulso, un deseo, una necesidad, expresiones que sirven para indicar los 
motivos del comportamiento”. 
 
Por supuesto que en toda organización existen metas, objetivos que lograr, 
para esto es necesario que quienes dirigen a las instituciones tengan en cuenta a la 
persona humana y de alguna manera motivarlas en todo momento, y esto influirá 
bastante en su desempeño laboral. 
 
2.2.1. Teorías que sustentan el desempeño laboral. 
Entre las teorías que sustentan el desempeño laboral tenemos a las teorías 
motivacionales las cuales tuvieron su inicio en los años 1950, y que fueron relevantes 
en cuanto se refiere a la motivación de los empleados. Entre estas teorías podemos 









2.2.1.1. Teoría de Maslow. 
“Según Maslow, las necesidades humanas están distribuidas en una pirámide, 
dependiendo de la importancia que tenga en el comportamiento humano; en la base 
de la pirámide se encuentran las necesidades más elementales y recurrentes 
(necesidades primarias), en tanto que las necesidades de desarrollo, de 
autorrealización y trascendencia se encuentran en la cima (necesidades 
secundarias)” (Velasco, Bautista, Sánchez, & Cruz, 2011). 
Para Arias, Heredia (citdo en Velasco, 2011) lo indicado por Maslow está 
indicado de la siguiente manera: 
 
Necesidades primarias. 
“Necesidades fisiológicas: conocidas también como necesidades biológicas o 
básicas; exigen una satisfacción cíclica y reiterada para garantizar la supervivencia 
del individuo, ya que se relacionan con la subsistencia y existencia del individuo” 
(p.15).  
“Necesidades de seguridad: surgen en el comportamiento cuando las 
necesidades fisiológicas son parcialmente satisfechas, enfocándose principalmente a 
la búsqueda de protección frente a la amenaza o la privación, a la búsqueda de un 
mundo ordenado y previsible” (p.15). “Son de gran importancia, ya que en la vida 
organizacional las personas dependen de la organización, las decisiones 
administrativas arbitrarias, o las decisiones inconcientes o incoherentes pueden 
provocar incertidumbre e inseguridad en las personas en cuanto a su permanencia 
en el trabajo” (p.15). 
 
Necesidades secundarias. 
“Necesidades de estima: Al hombre, le es imprescindible, emocionalmente, 
darse cuenta que constituye un elemento estimado dentro del contexto de las 
relaciones interpersonales que se instauran dentro de la comunidad” (p.15) 
“Necesidades de Autorrealización: El ser humano, por su vida en sociedad 




conocimientos y sus ideas; así mismo, requiere trascender, desea dejar huella por su 
paso por el mundo” (p.15). 
 
2.2.1.2. Teoría de Hezberg. 
        Al respecto Robbins (2004, citado en Velasco, 2011) indica que “Hezberg 
analizó lo que los individuos quieren en su trabajo deduciendo que la motivación 
depende de dos factores” (p.16). 
 
        “Factores higiénicos: Se considera la perspectiva ambiental es decir las 
condiciones que rodean al individuo cuando trabaja, y que constituyen los factores 
que las empresas han empleado tradicionalmente para lograr la motivación de sus 
empleados (…)” (p.16). 
        “Factores motivacionales: se enfocan con el contenido, las tareas y los deberes 
relacionados con el cargo en sí; producen un efecto de satisfacción duradera y un 
aumento en la productividad hasta niveles de excelencia” (p.16). 
 
        “Hezberg, llegó a la conclusión de que los factores responsables de la 
satisfacción profesional están desligados y, son diferentes de los factores 
responsables de la insatisfacción profesional” (Chiavenato, 2001, citado en Velasco, 
2011, p.17). 
 
2.2.1.3. Teoría de Alderfer. 
        “Alderfer, tomó como referencia la teoría de Maslow, proponiendo en su teoría la 
existencia de tres grupos de necesidades básicas como son: existencia, relación y 
crecimiento, debido a esto su teoría es conocida como teoría ERC” (Velasco, 2011, 
p.17). 
 
        “En las necesidades de existencia se enfocó a los requerimientos elementales, 
es decir, a las necesidades básicas de subsistencia; las necesidades de relación, 




las necesidades de crecimiento constituyen el anhelo interior que posee cada 
persona para superarse” (Robbins, 2004, citado en Velasco, 2011). 
 
2.2.1.4. Teoría de las necesidades de McClelland. 
        Según Robbins (2004, citado en Velasco, 2011) el autor de la teoría en mención 
enfoca su teoría básicamente en tres necesidades: 
“Necesidades de logro: Algunas personas tienen un impulso irresistible de 
triunfar, luchan por las realizaciones personales más que por las recompensas del 
éxito en sí” (p.18). 
 
“Necesidades de poder: Es la necesidad de hacer que los otros se conduzcan, 
como no lo habrían hecho de otro modo, es decir el deseo de tener un impacto, de 
ejercer una influencia y controlar a los demás; prefieren encontrarse en situaciones 
de competencia y posición y, están más interesados en el prestigio y en ganar la 
influencia sobre los demás que en el desempeño eficaz” (p.18). 
 
“Necesidades de afiliación: Las personas con gran deseo de afiliación se 
esfuerzan por hacer amigos, prefieren situaciones de cooperación que las de 
competencia y esperan relaciones de mucha comprensión recíproca, ya que impera 
el deseo de tener relaciones amistosas y cercanas” (p.18). 
 
2.2.1.5. Teoría de Víctor Vroom. 
        Según Velasco (2011) “esta teoría asegura que un empleado se sentirá 
motivado para hacer un gran esfuerzo si cree que con esto tendrá una buena 
evaluación de desempeño que le de recompensas de la organización que satisfagan 
sus metas personales” (p.19). 
 
        Según Robbins (2004) ésta teoría tiene tres tipos de relaciones: 
“Relación de esfuerzo y desempeño: Probabilidad percibida de que ejercer 





“Relación de desempeño recompensa: Grado en el que el individuo cree que 
desenvolverse a cierto nivel le traerá el resultado deseado” (p.19). 
 
“Relación de recompensa y metas personales: Grado en el que las 
recompensas de la organización satisfacen las necesidades o metas personales del 
individuo, así como el atractivo que tengan para él” (p.19). 
 
“La clave de esta teoría está en comprender las metas de los individuos y el 
vínculo entre esfuerzos y desempeño, desempeño y recompensa y, recompensa y 
satisfacción de las metas individuales” (Robbins, 2004, citado en Velasco, 2011, 
p.19). 
 
2.2.1.6. Teoría de Skinner. 
        “La teoría de reforzamiento propuesta por Skinner, presenta una postura 
conductista, en la que asevera que el reforzamiento condiciona el comportamiento, 
es decir, la conducta es causada por el ambiente, en esta teoría se ignora los 
sentimientos, actitudes, esperanzas, es decir todo lo que se refiere al 
comportamiento interior del individuo y se concentra únicamente en lo que le sucede 
a una persona cuando realiza una actividad” (Robbins, 2004, citado en Velasco, 
2011, pp. 19-20). 
 
2.2.1.7. Teoría de Locker. 
“La Teoría de establecimiento de metas, ideada por Locke (Schultz, 1991) a 
finales de 1960, se relaciona claramente con el mundo del trabajo; según Locker 
propuso que las intenciones de trabajar por una meta, son un motivador importante, 
es decir la motivación primaria en el trabajo puede definirse a partir del deseo de 
lograr una meta determinada, ya que las metas indican a los empleados lo que tienen 
que hacer y cuánto esfuerzo hay que invertir, así las metas específicas aumentan el 







2.2.2. Definiciones de desempeño laboral. 
Según la Real Academia de la Lengua Española, “el desempeño se refiere a 
actuar, trabajar, dedicarse a una actividad”. 
 
“Por desempeño se entiende diversas acepciones: el nivel de rendimiento 
laboral, aportación personal al trabajo asignado, productividad individual, observancia 
precisa de las normas laborales vigentes, así como dedicación, empeño, laboriosidad 
y demás atributos de un trabajo individual dedicado y escrupuloso de conformidad 
con los estándares definidos para la persona o para su puesto” (Universidad de Villa 
del Mar [UVM], 2006, p.37). 
 
Faria (1995, citado en Pedraza, & Conde, 2010) cree que el desempeño laboral 
“es el resultado del comportamiento de los trabajadores frente al contenido de su 
cargo, sus atribuciones, tareas y actividades, depende de un proceso de mediación o 
regulación entre él y la empresa”. 
 
Para Palaci (2005: 155, citado en Pedraza, 2010), considera que “el desempeño 
laboral es el valor que se espera aportar a la organización de los diferentes episodios 
conductuales que un individuo lleva a cabo en un período de tiempo”. 
 
Siguiendo a Stoner (1994, p.510, citado en (Araujo & Leal, 2007), “el 
desempeño laboral es la manera como los miembros de la organización trabajan 
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas básicas establecidas 
con anterioridad” (p.141). 
 
Bohórquez, (citado en Araujo y Guerra, 2007), define al desempeño laboral 
como “el grado de ejecución realizado por el trabajador en el logro de los objetivos y 






        Pero para Chiavenato (2002, p.236, citado en Araujo, 2007) el desempeño 
laboral es “eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es 
necesaria para la organización, funcionando el individuo con una gran labor y 
satisfacción laboral” (p.141). 
 
El desempeño laboral es el comportamiento o la conducta real de los 
trabajadores, tanto en el orden profesional y técnico, como en las relaciones 
interpersonales que se crean en la atención del proceso salud/enfermedad de la 
población, el cual influye a su vez, de manera importante el componente ambiental 
(Salas, 2012, p. 147) 
 
“Esta concepción de la calidad del desempeño, unida e integrada a la calidad 
de los servicios, lleva a postular la evaluación del desempeño laboral como un 
proceso continuo de evaluación de la calidad de la atención en salud, que rompe los 
marcos puramente académicos, y la vincula con la responsabilidad institucional y el 
compromiso social, como respuesta a las necesidades de la población” (salas, 2012, 
p.147). 
 
“Para determinar la calidad del desempeño laboral, es necesario tener en 
cuenta las condiciones de trabajo y las personales, en las que hay que profundizar al 
analizar los resultados evaluativos, a fin de determinar de los problemas 
identificados, cuáles requieren decisiones de gestión y/o capacitantes” (Salas, 2012, 
p. (612). En tal sentido para garantizar un buen desempeño laboral en primer lugar 
se debe garantizar que debemos ser competentes y garantizar el estado de las 
condiciones personales y de trabajo existentes. 
 
Pero que entendemos al decir que debemos ser competentes, no es que 
solamente debemos tener conocimientos, habilidades, destrezas, estas serían las 






Según DeSeCo, se debe tener en cuenta los siguientes criterios para 
seleccionar una competencia. 
 
“Que contribuya a lograr resultados de gran valor personal y social”. 
“Que sean aplicables a un gran número de situaciones y ámbitos relevantes”. 
“Que permitan superar con éxito las exigencias complejas, es decir que sean 
beneficiosas para la sociedad”. 
  
El término competencia no es de estos últimos tiempos, viene desde la 
antigüedad, sino que ha tenido diferentes enfoques: 
“Enfoque conductista: En este enfoque las conductas que presentan los 
trabajadores exitosos es lo que hace la diferencia entre aquellos con menos éxito” 
(Tacca, 2011, p.168). En este caso una forma de entender que un trabajador es 
competente cuando a través de su comportamiento demuestra que cumple con la 
función asignada. 
“Enfoque Genérico: (…) este enfoque intenta identificar las posibles habilidades 
comunes que explican la diferencia entre un desempeño exitoso y uno no muy 
exitoso (Mulder, Weigel y Collins, 2008, citado en Tacca, 2011, p. 168). En este caso 
se tiene en cuenta al personal exitoso, en la que se le evalúa ciertas capacidades y 
habilidades que haya desarrollado. Es decir que la competencia está relacionada 
“con un desempeño global que sea apropiado a un contexto particular” (Hager, 1998, 
citado en Tacca, 2011, p.168). 
 
“Enfoque cognitivo: (…) este enfoque toma en consideración la inteligencia y el 
desarrollo cognitivo propuesto por Piaget” (Tacca, 2011, p.168) 
 
En tal sentido el término competencia es “Un sistema complejo de 
conocimientos, capacidades, destrezas, valores, actitudes y motivación que cada 
persona pone en funcionamiento en un contexto determinado para hacer frente a las 





En una competencia encontramos: El saber, el saber hacer, el saber ser y 
convivir, y el para qué. 
 
“El saber: son los contenidos conceptuales; se refiere a los conceptos, datos, 
principios, definiciones, esquemas, es decir al conocimiento” (Tacca, 2011, p.175). 
“El saber hacer: se refiere a las capacidades, habilidades y destrezas que el 
individuo utiliza en su accionar con base a los conocimientos internalizados” (Tacca, 
2011, p.175). 
“El saber ser y convivir: Es el comportamiento del individuo en una situación 
determinada; refleja los valores y las actitudes que se han aprendido” (Tacca, 2011, 
p.175). 
“El para qué: Está conformado por la finalidad que le da sentido al aprendizaje y 
al accionar humano” (Tacca, 2011, p.175). 
 
 
2.2.3. Evaluación de desempeño laboral. 
 
Para Marroquín & Pérez (2011) la evaluación del desempeño: 
 
Es un proceso propuesto destinado a determinar y comunicar a los 
empleados, la forma en que están desempeñando su trabajo y a 
elaborar planes de mejora, cuando se realiza adecuadamente la 
evaluación de personal no solo hacen saber a los empleados cuál es su 
nivel de cumplimiento del desempeño, sino que influye en su nivel 
futuro de esfuerzo y en el desempeño correcto de sus tareas”. (p.23) 
 
Es importante que el desempeño de los trabajadores se evalúe para determinar 
las fortalezas y debilidades, las cuales en el primer caso deben ser premidas y en el 
segundo caso, buscar las estrategias a fin de que las debilidades se conviertan en 





        Murillo y Cuenca (2007, citado en Pérez (2012), consideran que “Un sistema de 
evaluación de desempeño es el conjunto de mecanismos que permite definir el grado 
en que las personas contribuyen al logro de los estándares requeridos para el cargo 
o puesto que ocupan en la organización, así como para los objetivos de la empresa” 
(p.25). 
 
Para Dessler (2001, citado en Mino, 2014) la evaluación del desempeño 
considera que “es la calificación a un empleado comparando su actuación presente o 
pasada con las normas establecidas para su desempeño” (p.18). 
 
        Existen criterios para saber si la evaluación de desempeño laboral es válida, 
entre ellos tenemos a la relevancia, la fiabilidad, la discriminación y la practicidad. 
 
        “La relevancia: si lo que se está midiendo, realmente, es un comportamiento 
para la organización en el sentido de que una mala ejecución u omisión, tiene 
consecuencias graves para ella” (Viswesvaran, 2001, citado en Gorriti, 2007 p.373). 
 
        “Fiabilidad: si la medida utilizada es consistente, estable o, sistemáticamente, 
distintos evaluadores evalúan de igual manera al mismo/a trabajador/a en el mismo 
comportamiento y para el mismo periodo de tiempo” (Viswesvaran, 2001, citado en 
Gorriti, 2007, p.374). 
 
        “Discriminación: si permite que los evaluados se ordenen en función de la 
medida” (Gorriti, 2007, p.374). 
 
        “Practicidad: definida en función de sus posibilidades de medida: claridad en la 
definición de lo que se mide, costo, tiempo, etc.” (Gorriti, 2007, p.6374). 
 
Tipos de evaluación: 




        “Evaluación diagnóstica, pronostica, predictiva: se realiza habitualmente 
mediante un proceso de selección de personal cuyo objetivo es predecir cuál de los 
aspirantes al cargo tendrá el mejor desempeño la organización” (p.42). 
 
        “Evaluación sumativa o terminal: su función es verificar y/o certificar en qué 
medida se ha cumplido el desempeño esperado al final de un período” (p.42). 
 
        “Evaluación continua, progresiva o de proceso: su función es regular y facilitar 
los ajustes y medidas requeridas durante el proceso productivo laboral; se centra en 
la observación de los procesos, acciones y actividades cotidianas” (p.42). 
 
        La evaluación continua tiene como propósito corregir a tiempo actos y/o 
acciones que están perjudicando en la organización y si es posible tomar juicios de 
valor a fin de tomar decisiones oportunas y pertinentes. 
        Pero a veces este tipo de evaluaciones son muy subjetivas, y pueden de alguna 
manera perjudicar a los trabajadores; en tal sentido las evaluaciones deben hacerse 
con transparencia para evitar futuros problemas sociales. 
 
        Se debe de tener en cuenta que “la evaluación del desempeño no es un fin en sí 
misma, sino un instrumentos, medio o herramienta para mejorar los resultados de las 
personas y de la organización” (UVM, 2007, p.51). 
 
        “La evaluación del desempeño bien concebida y bien ejecutada constituye un 
verdadero esquema de identificación de capacidades presentes y de potencialidades 
futuras que hacen también del trabajo un esfuerzo de competitividad y de inercia a 
favor de mejores prácticas” (UVM, 2007, p.52). 
 
        “La evaluación del desempeño es un proceso destinado a determinar y 
comunicar a los empleados, la forma en que están desempeñando su trabajo y a 
elaborar planes de mejora, cuando se realiza adecuadamente la evaluación de 




su nivel futuro de esfuerzo y en el desempeño correcto de sus tareas” (Marroquín 
Pérez, 2011, p.23). 
 
        Las organizaciones y/o empresas deben conocer el nivel de desempeño de sus 
colaboradores a fin de que tengan una idea de que tan preparados están para 
desarrollar una determinada función y desde ese punto tomar algunas alternativas de 
solución y/o plantear capacitaciones a fin de que mejoren y esto se vea reflejado en 
los usuarios. 
 
2.2.4. Dimensiones de desempeño laboral. 
        Para Viswesvaran, Ones y Schimid (1996, citado en Gorriti, 2007) identificaron 
las siguientes dimensiones para medir el desempeño laboral: 
        “Evaluación global del trabajo (suma de todas las que vienen a continuación”) 
(p.374). 
 
        “Productividad (cantidad de trabajo producido)” (p.374). 
 
        “Conocimiento: Es más que un conjunto de datos, información almacenada a 
través del aprendizaje y la experiencia” (p.374). 
 
        “Competencia interpersonal (capacidad para empezar y mantener relaciones 
interpersonales)” (p.374). 
 
        “Competencia administrativa (como se coordina con otros para la ejecución de 
su trabajo)” (p.374). 
 
        “Calidad de sus productos (grado en el que el producto o servicio satisface la 
necesidad del cliente o un estándar de la organización)” (p.374). 
 





        “Liderazgo (conseguir que un grupo trabaje)” (p.374). 
 
        “Aceptación de reglas (comportamientos que manifiestan el compromiso con la 
organización y la trasmisión de sus valores)” (p.374). 
 
        Según Campbell, McCloy, Opler y Sanger (1993, citado en Candel, 2012) 
distinguen ocho dimensiones en el desempeño laboral: 
        “Destrezas en tareas específicas del puesto, definidas como actividades que 
diferencian el contenido de una ocupación concreta, haciendo cada trabajo único” 
(p.56). 
 
        “Habilidad para labores genéricas o comunes a cualquier empleado” (p.56). 
        “Comunicación oral y escritas dirigido a expresar ideas o dar información” 
(p.56). 
        “Esfuerzo demostrado en el impulso extra que los empleados ponen en sus 
comportamientos” (p.56). 
        “Mantenimiento de la disciplina personal y la conformidad con las normas y 
cultura de la organización” (p.56). 
 
        “Labores de apoyo a otros y trabajo de equipo, procurando el bienestar de los 
demás compañeros y mostrando disposición para colaborar” (p.56). 
 
        “Supervisión y liderazgo como las actividades dirigidas a influenciar, planificar, y 
controlar los trabajos del grupo” (p.56). 
 
        “Gestión y organización de los recursos para alcanzar los objetivos 
organizacionales” (p.56). 
  
        En el Hospital San José del Callao para evaluar el desempeño laboral 
consideraron las siguientes dimensiones: Orientación de resultados, calidad, 





        En el presente trabajo de investigación teniendo en cuenta las dimensiones 
propuestas anteriormente y en base a ellas se consideró para la evaluación del 
desempeño laboral las dimensiones que utilizó el Hospital San José del Callao: 
Orientación de resultados, calidad, relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo en 
equipo, y organización. 
 
2.3. Marco Conceptual 
 
Organización. 
        Para Ladíno (2010), “Las organizaciones son sistemas sociales que producen 
bienes o servicios para satisfacer las necesidades de sus clientes y obtener 
beneficios para sus trabajadores e inversionistas” (p.4). 
        Al respecto Valdés (2010), “Una organización es un sistema social abierto, que 
constituye un organismo vivo, dinámico con la flexibilidad necesaria para asimilar el 
cambio, y que recibe determinados recursos transformándolos en productos y/o 
servicios. 
Comportamiento organizacional. 
        Según Robbins & Judge (2013) “el comportamiento organizacional se ocupa del 
estudio de lo que hacen las personas en una organización y de cómo su 
comportamiento afecta el desempeño de esta” (p.10). 
  Para Chiavenato (2009, citado en (Duran, s.f.) define el comportamiento 
organizacional como “el campo de estudio que investiga las repercusiones de las 
personas, los grupos y la estructura producen en el comportamiento de las 
organizaciones, con el propósito de aplicar estos conocimientos para mejorar la 







        “La cultura organizacional es un conjunto de valores, asunciones y creencias 
básicas mantenidas por sus miembros; opera de forma inconsciente y sirve para 
conducirse de un modo adecuado en ese contexto” (Duran, s.f., p.7) . “La cultura es 
intangible (valores, creencias, mitos, normas…); no está especificada en reglas 
concretas, pero tiene influencia decisiva sobre el comportamiento de todos sus 
miembros” (Duran, s.f., p.7) 
Actitudes y estrés. 
        Para Robbins (2013) “Las actitudes de los empleados son las evaluaciones que 
estos hacen, acerca de los objetos, personas o eventos; dichas evaluaciones van de 
lo positivo a lo negativo” (p.26). 
Desempeño en la tarea. 
        “El nivel de desempeño en la tarea es el reflejo de la combinación de la eficacia 
y la eficiencia en la realización de las principales tareas laborales” (Robbins, 2013, 
p.26). 
Cohesión grupal. 
  “La cohesión grupal se refiere al grado en que los miembros de un grupo se 
apoyan y convalidan entre sí en el lugar de trabajo” (Robbins, p.28). 
Productividad. 
  “Una empresa es productiva si logra sus metas al transformar insumos en 
productos, al menor costo; por tanto, la productividad requiere tanto de la eficacia, 







  Según Ladino (2010), el ausentismo es “Cuando los trabajadores no concurren 
frecuentemente al trabajo a cumplir sus obligaciones, de acuerdo a lo pautado 
contractualmente, por razones diferentes a motivos de salud” (p.23). 
Rotación. 
  “Es la fluctuación de personal entre una organización y su ambiente o, bien, la 
cantidad de personas que ingresan y se desvinculan de la empresa en forma 
voluntaria o involuntaria; una rotación elevada implica para la organización costos 
más altos de reclutamiento, selección y capacitación” (Ladino, 2010, p.23) 
Satisfacción en el trabajo. 
  “Es el grado de bienestar que experimenta el trabajador con motivo de su 
trabajo. Se define como el sentimiento positivo respecto del trabajo propio que 
resulta de una evaluación de sus características” (Ladino, 2010, p.23). 
Competencias personales. 
        “Las competencias personales comprenden los conocimientos, habilidades y 
actitudes necesarias para el ejercicio del cargo; se identifican en base a las 
competencias institucionales” (Ministerio Público, 2012, p.13). 
Evaluación del desempeño laboral. 
“Es un proceso administrativo de gestión individual y colectiva, que 
busca verificar, valorar y calificar el desempeño laboral de un servidor 
en el marco del propósito principal, las funciones y responsabilidades 
del empleo, con condiciones previamente establecidas en la etapa de 
fijación de compromisos laborales y comportamentales, su aporte a las 
metas institucionales generando valor agregado a las entidades”.(Sierra 
& Lopez, 2013, p.15). 




  Ministerio público. 
        “Es un organismo constitucionalmente autónomo, está jerárquicamente 
organizado y se encuentra integrado al proceso de Administración de Justicia y a la 
defensa de los derechos constitucionales y legales de la sociedad” (Ministerio 




































III. MARCO METODOLÓGICO 
3.1. Hipótesis de investigación 
        El clima organizacional está relacionado con el desempeño laboral del personal 
de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, Región 
Amazonas, 2015. 
3.2. Variables 
3.2.1. Definición conceptual. 
Variable 1: Clima organizacional. 
        Para Litwin y Stringer (citado en Santa Eulalia & Sampedro (2012), el clima 
organizacional es “los efectos subjetivos percibidos del sistema, que forman el estilo 
informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las 
actividades, creencias, valores y motivación de las personas que trabajan en una 
organización dada” (p.610). 
 
        Wather (citado en Santa Eulalia & Sampedro, 2012) indica que, “el clima se 
forma de las percepciones que el individuo tiene de la organización para la cual 
trabaja, y la opinión que se haya formado de ella en términos de autonomía, 
estructura, recompensas, consideración, cordialidad, apoyo y apertura” (p.610). 
 
Variable 2: Desempeño laboral. 
        “El desempeño laboral es el comportamiento o la conducta real de los 
trabajadores, tanto en el orden profesional y técnico, como en las relaciones 
interpersonales que se crean en la atención (…) de la población, el cual influye a su 
vez, de manera importante el componente ambiental” (Salas, 2012, p. 164). 
 
3.2.2. Definición operacional. 
Variable 1: Clima organizacional. 
        El clima organizacional se midió teniendo en cuenta las once dimensiones en 




Público las cuales son: Conflicto y cooperación, identidad, motivación, comunicación, 
estructura, remuneración, toma de decisiones, confort, innovación, liderazgo, y 
recompensa; el instrumento fue una ficha de cuestionario conformada por 34 ítems, 
las cuales fueron seleccionados por especialistas en la materia (psicólogo) en el 
Ministerio público (2012). 
 
Variable 2: Desempeño laboral. 
 
        El desempeño laboral del personal de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas 2015, se midió teniendo en cuenta las 
siguientes dimensiones: orientación de resultados, calidad, relaciones 
interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo y organización. El instrumento fue una 
ficha de encuesta el cual consta de 20 ítems. 
 
 




Variable Dimensiones Indicadores N° Ítems Escala Instrumentos
Orientación de 
resultados
% de trabadores que realizan su 
trabajo con eficiencia y eficacia 1,2,3
Calidad
% de trabajadores que cumplen sus 
funciones a cavalidad y precisión 4,5,6,7,8
Relaciones 
interpersonales
% de trabajadores que se ponen en el 
lugar del otro. 9,10,11
Iniciativa
% de trabajadores que son asequibles 
al cambio. 12,13,14,15
Trabajo en equipo
% de trabajadores que con facilidad 
se integran al equipo de trabajo 16,17
Organización

































3.3.1. Tipo de estudio. 
        El presente estudio tiene un enfoque cuantitativo, ya que estadísticamente los 
resultados se procesaron. Además, es una investigación sustantiva descriptiva 
porque se dan a conocer los resultados obtenidos acerca del clima organizacional y 
el desempeño laboral tal como se han desarrollado y percibido en la Fiscalía 
Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza. 
Al respecto Carrasco (2010) indica que las investigaciones de tipo sustantiva 
descriptiva “describe o presenta sistemáticamente las características o rasgos 
destinados de los hechos y fenómenos que se estudia (variables)” (p.44).  
3.3.2. Diseño de estudio. 
        La presente investigación es de tipo de diseño no experimental transversal ya 
que los datos tanto de clima organizacional y desempeño laboral de la Fiscalía 
Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, se obtuvieron en un solo 
momento, y es correlacional porque se estableció la relación entre las dos variables. 
        Según Carrasco (2010) los diseños transeccionales o transversales “se utiliza 
para realizar estudios de investigaciones de hechos y fenómenos de la realidad, en 
un momento determinado del tiempo” (p.72). 
        Para Hernández, et al (2010) la “investigación correlacional, asocia variables 
mediante un patrón predecible para un grupo o población; conoce la relación o grado 
de asociación que existe entre dos o más conceptos, categorías o variables en un 







        La representación gráfica del diseño de investigación que se utilizó es el 
siguiente: 
                                                             Ox 
                                M                                 r 
                                                             Oy 
Dónde: 
M: Muestra de estudio 
Ox: Clima organizacional 
Oy: Desempeño laboral 
r:    índice de relación entre ambas variables 
 
3.4. Población y muestra 
3.4.1. Población. 
        Según, Selltiz et al. (1980, citado por Hernández,et al., 2010), indican que la 
población “es el grupo de todos los casos que coinciden con una serie de 
descripciones” (p.174). En la presente investigación la población estuvo conformada 
por todo el personal que trabaja en la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de 











 Trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza. 
 
Varones Mujeres Total 
N° % N° % 
 10 33.33 20 66.67 30 
     Fuente: Cuadro de Asignación de Personal 
 
3.4.2. Muestra. 
        Según Hernández, et al. (2010) “la muestra es en esencia, un sub grupo de la 
población; digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese 
conjunto definido en sus características al que llamamos población”. Sin embargo, la 
autora como tuvo acceso a la información de todos los elementos tomo la decisión de 
realizar el estudio con todos los miembros que la conformaron a la población es decir 
que fueron 33,3% (10) varones y 66,67% (20) mujeres.; muestra tomada por 
conveniencia, ya que fue posible realizar el estudio en todos, en tal sentido no es 
probabilístico. (Hernández et.al 2010:p.175), 
  
3.5. Métodos de investigación 
        Durante el proceso de la investigación se utilizó el método científico y los 
métodos básicos tales como: deductivo, hipotético, analítico, sintético, etc. 
3.5.1. El método científico. 
        “El método científico, se utiliza para realizar investigaciones científicas, y forma 
un sistema de instrucciones, métodos, herramientas, tareas estratégicas y tácticas 
para resolver el problema de investigación, así como probar la hipótesis científica” 
(Carrasco, 2013:p.269. En la presente investigación se partió de una realidad y en 
forma lógica se realizó el estudio desde el planteamiento del problema hasta los 








3.5.2. Métodos básicos. 
        El método deductivo es “el procedimiento que va de lo habitual a lo personal 
de lo universal a lo particular “(Ortiz & García, 2000). En la presente investigación 
este método se utilizó para la formulación del problema partiendo de ámbitos 
generales a particulares, así como también durante la búsqueda de los 
antecedentes que se tuvo en cuenta de diferentes contextos, hasta llegar en forma 
particular a la muestra de estudio. 
 
        El método analítico, “consiste en la separación de un todo, 
descomponiéndolo en sus elementos para observar las posibles causas el 
ambiente y los efectos; es necesario conocer la naturaleza del fenómeno y objeto 
que se estudia para comprender su esencia”. (Ortiz & García, 2000). Durante los 
resultados se utilizó este método, ya que se realizó el análisis de los hechos en las 
variables y en sus dimensiones. 
 
  El método sintético “es un proceso de raciocinio que tiende a reconstruir un 
todo, a partir de los elementos diferenciados por el análisis; se trata en 
consecuencia de hacer una exposición metódica y breve, en resumen”. (Ortiz & 
García, 2000). La información obtenido acerca de las variables de estudio se 
sistematizaron, así como también en los resultados y luego permitió plantear las 
conclusiones pertinentes sobre este particular. 
 
        El método Hipotético según Salkind (1997, citado en Carrasco, 2008), 
considera que “una hipótesis es una extensión, objetiva de la pregunta que se 
planteó originalmente”. En la presente investigación se utilizó este método desde 
que se planteó un supuesto en el sentido que el clima organizacional está 
relacionado en el desempeño laboral realizado por el personal de la Fiscalía 





3.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
        3.6.1. Técnicas. 
        Las técnicas “constituyen el conjunto de reglas y pautas que guían las 
actividades que realizan los investigadores en cada una de las etapas de la 
investigación científica” (Carrasco, 2005, p.274). 
 Específicamente en el presente estudio se utilizaron las técnicas de gabinete 
a través del fichero electrónico y las de campo. Las técnicas de gabinete sirvieron 
para recoger la información y organizarlas desde el problema de investigación y en el 
marco teórico en la cual se utilizó las fichas bibliográfica, de resumen, textuales, etc. 
que ayudaron a organizar el trabajo. La técnica de campo se utilizó a través de las 
encuestas tanto para recoger datos del clima organizacional y el desempeño laboral 
de los trabajadores que laboran en la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de 
Rodríguez de Mendoza. 
        3.6.2. Instrumentos. 
        Se utilizó la ficha de cuestionario para el recojo de datos y conocer la 
percepción que tienen los trabajadores que laboran en la Fiscalía Provincial Penal 
Corporativa de Rodríguez de Mendoza, acerca del clima organizacional, este 
instrumento estuvo formado por 34 ítems. El instrumento fue elaborado teniendo en 
cuenta las once dimensiones por el Ministerio de Salud y fue adaptado por 
profesionales entendidos en la materia (psicólogos) que laboran en la Fiscalía 
Provincial de Chachapoyas. En tal sentido ya se encontraron validados y además 
oportunamente hicieron la confiabilidad del mismo. 
  
         Para conocer el desempeño laboral de los trabajadores de la Fiscalía Provincial 
Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, se les aplicó un cuestionario 
estructurado con 20 ítems. Este instrumento fue elaborado en el Hospital “San José 
del Callao” por tanto para su aplicación ya tiene la validez correspondiente y 
solamente se realizó la confiabilidad del mismo en un grupo piloto (30) trabajadores 




3.7. Métodos de análisis de datos 
        Para el procesamiento de los datos se usó el paquete SPSS versión 23 y Excel. 
Los datos se encuentran en tablas de frecuencia, y figuras. Además, también se 
utilizó la estadística descriptiva en cada una de las variables y para prueba de la 











































1.1. Descripción de resultados 
1.1.1. Datos para el objetivo. 
Tabla 1: Distribución de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015, de acuerdo a la percepción que 
tienen sobre el clima organizacional en la institución. 
 
Nivel Fi fi% Fi Fi% 
Regular 5 16.67 5 16,67 
Favorable 17 56,67 22 73,34 
Muy favorable 8 26,67 30 100,00 
Total 30 100     
         Fuente: Base de datos, anexo 9 
 
 










Desfavorable Regular Favorable Muy
favorable
0.00 0.00 
 16.67    
 56.67    









Figura 1: El clima organizacional en la Fiscalía Prov incial 
Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, Región, 2015, 
los trabajadores consideran el 16,67% se encontró en regular, 





Tabla 2: Distribución de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Corporativa 
Rodríguez de Mendoza, Región, 2015, de acuerdo a la percepción que tienen sobre 









































Figura 2: El personal de la Fiscalía  Provincial Penal Corporativa de 
Rodríguez de Mendoza, Region Amazonas, 2015, considera que en 
cuanto a la resolución de conflictos y desprendimiento el 40,0% 
considera que es regular, el 46,7% es favorable y para el 1 
Dimensión: Conflicto y cooperación 
Nivel Fi fi%      Fi Fi% 
Válido 
Regular 12 40,00 2 40,00 










Tabla 3: Distribución de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015, de acuerdo a la percepción que 
tienen sobre el clima organizacional en su dimensión identidad. 
 
Nivel fi fi% Fi Fi% 
Válido 
Regular 0 0,00 0 00,0 
Favorable 10 33,3 10 33,3 
Muy 
favorable 
20 66,7 30 100,0 
Total 30 100,00     
 
Fuente: Base de datos, anexo 9 
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Figura 3: El personal de la Fiscalía Provinvial  Penal Corporativa de 
Rodríguez de Mendoza, Region Amazonas, 2015, consideró que en cuanto 
a identificación se refiere 33,3% percibe que es favorable, y para el 66.7% 





Tabla 4: Distribución de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015, de acuerdo a la percepción que 
tienen sobre el clima organizacional en su dimensión comunicación. 
 


















Total 30       
    Fuente: Base de datos, anexo 9 
 
 



























Figura 4: En la Fiscalía Penal Provincial Penal Corporativa de 
Rodriguez de Mendoza, Region Amazonas, 2015, el clima 
organizacional según la percepción de los trabajadores en la 






Tabla 5: Distribución de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015, de acuerdo a la percepción que 
tienen sobre el clima organizacional en su dimensión motivación. 
 
Nivel fi fi% Fi Fi% 
Válido 
Regular 5 16,7 5 16,7 
Favorable 7 23,3 12 40,0 
Muy 
favorable 
18 60,0 30 100,0 
Total 30 100,00     



























Figura 5: El clima organizacional en la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
de Rodriguez de Mendoza, Region Amazonas, 2015, en la dimensión 
motivación los trabajadores consideran el 16,7% que es regular, el 23,3% 





Tabla 6: Distribución de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015, de acuerdo a la percepción que 
tienen sobre el clima organizacional en su dimensión estructura. 
 
Nivel fi fi% Fi Fi% 
Válido 
Regular 4 13,3 4 13,3 
Favorable 9 30,0 13 43,3 
Muy 
favorable 
17 56,7 30 100,0 
Total 30 100,00     
             Fuente: Base de datos, anexo 9 
 
 

























Figura 6: En la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de 
Mendoza, Region Amazonas, 2015, el clima organizacional en la 
dimensión remuneraciones percibida por los trabajadores el 13,3% 





Tabla 7: Distribución de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015, de acuerdo a la percepción que 
tienen sobre el clima organizacional en su dimensión remuneración. 
 



















    3,3 
  20,0 
  50,0 
Favorable 11 36,7 26   86,7 
Muy 
favorable 
4 13,3 30 100,0 
Total 30 100,00     
             Fuente: Base de datos, anexo 9 
 
 
























Figura 7: En la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de 
Mendoza, Region Amazonas, 2015, el clima organizacional en la 
dimensión remuneraciones, indica el 30% que es regular, para el 





Tabla 8: Distribución de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015, de acuerdo a la percepción que 
tienen sobre el clima organizacional en su dimensión confort. 
 



















    3,3 
  20,0 
  50,0 
Favorable 16 53,3 26   86,7 
Muy 
favorable 
5 16,7 30 100,0 
Total 30 100,00     
             Fuente: Base de datos, anexo 9 
 
 

























Figura 8: En la Fiscalia Provincial Penal Corporativa de Rodríguez 
de Mendoza, Region Amazonas, 2015, el clima organizacional en su 
dimensión confort, para el 10% de los trabajadores consideran  que 





Tabla 9: Distribución de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015, de acuerdo a la percepción que 
tienen sobre el clima organizacional en su dimensión innovación. 
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    0,0 
    3,3 
  40,0 
Favorable   9 30,0 21   70,0 
Muy 
favorable 
  9 30,0 30 100,0 
Total 30 100,00     






























Figura 9: En la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de 
Mendoza, Region Amazonas, 2015, el clima organizacional según los 
trabajadores en la dimension innovación para el 36,7% es regular, el 





Tabla 10: Distribución de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015, de acuerdo a la percepción que 
tienen sobre el clima organizacional en su dimensión Liderazgo. 
 



















    3,3 
    6,7 
  23,4 
Favorable 13 43,3 20   66,7 
Muy 
favorable 
10 33,3 30 100,0 
Total 30 100,00     
































Figura 10: En la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez 
de Mendoza, Region Amazonas, 2015, el clima organizacional en 
la dimensión liderazgo, según el 6,7% es desfavorable, para el 





Tabla 11: Distribución de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015, de acuerdo a la percepción que 
tienen sobre el clima organizacional en su dimensión recompensa. 
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      0,0 
    20,0 
    56,7 
Favorable 8 26,7 25     83,4 
Muy 
favorable 
5 16,7 30   100,0 
Total 30 100,00     
             Fuente: Base de datos, anexo 9 
 
 


























Figura 11: En la Fiscalía Penal  Penal Corporativa de Rodríguez de 
Mendoza, Region Amazonas, 2015, el clima organizacional en la 
dimensión recompensa los trabajadores en un 20% perciben que es 





Tabla 12: Distribución de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015, de acuerdo a la percepción que 
tienen sobre el clima organizacional en su dimensión toma de decisiones. 
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      3,3 
    20,0 
    30,0 
Favorable 16 53,3 25     83,3 
Muy 
favorable 
5 16,7 30   100,0 
Total 30 100,00     
 
 






















Figura 12: En la Fiscalía Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, 
Region Amazonas,2015, el clima organizacional en su dimensión toma de 
decisiones, el personal percibe en su 16,7% que es deficiente, para el 
10% es regular, según el 53,3% es eficiente y 





Tabla 13: Medidas descriptivas de clima organizacional 
 
 
Fuente: Base de datos, anexo 9 
 
Interpretación:  
        En la tabla 13 se observó que de acuerdo a la desviación estándar tenemos que 
los puntajes son más dispersos con relación a la media en las dimensiones: identidad 
(13.43), comunicación (11.07), innovación (10.8) y en la variable clima 
organizacional. Pero de acuerdo al coeficiente de variabilidad los puntajes obtenidos 
tanto en la variable como en las dimensiones son homogéneos por estar por debajo 

















Media 7,93          13,43    9,63        11,07          9,63      4,83            5,33      10,80       9,00        7,40         5,33          104,67       
Error típico 0,25          0,38      0,33        0,51            0,33      0,28            0,30      0,53         0,39        0,39         0,30          3,87            
Mediana 8,00          14,00    10,00      11,50          10,00    4,50            6,00      10,00       9,00        7,00         6,00          105,00       
Moda 9,00          15,00    10,00      12,00          11,00    4,00            6,00      9,00         9,00        6,00         6,00          88,00          
Desviación estándar 1,36          2,08      1,79        2,79            1,79      1,56            1,63      2,93         2,12        2,16         1,63          21,19          
Varianza de la muestra 1,86          4,32      3,21        7,79            3,21      2,42            2,64      8,58         4,48        4,66         2,64          449,20       
Coeficiente de Variab. 0,17          0,15      0,19        0,25            0,19      0,32            0,30      0,27         0,24        0,29         0,30          0,20            
Rango 4,00          6,00      6,00        10,00          6,00      6,00            6,00      10,00       7,00        8,00         6,00          86,00          
Mínimo 6,00          10,00    6,00        6,00            6,00      2,00            2,00      6,00         5,00        4,00         2,00          62,00          
Máximo 10,00        16,00    12,00      16,00          12,00    8,00            8,00      16,00       12,00      12,00       8,00          148,00       
Suma 238,00      403,00  289,00    332,00        289,00  145,00       160,00  324,00     270,00   222,00     160,00      3.140,00    






Tabla 14: Distribución de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015, de acuerdo a la percepción que 
tienen los superiores sobre su desempeño laboral. 
 
  Nivel Fi fi% Fi Fi% 
Válido 
Deficiente  0 0,0 0     0,0 
Regular  7 23,3 6   23,3 
Eficiente 23 76,7 30 100,0 
Fuente: Base de datos, anexo 10 
 
 


























Figura 13: El desempeño laboral de los trabajadores de la Fiscalía 
Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, Region 
Amazonas, 2015, de acuerdo a la percepción de los superiores es 





Tabla 15: Distribución de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015, de acuerdo a su desempeño 
laboral en la dimensión orientación de los resultados, según a la orientación de 
resultados. 
 
Nivel Fi fi% Fi Fi% 
Válido 
Deficiente   0   0,0   0     0,0 
Regular   5 16,7 10   16,7 
Eficiente 25 83,3 30 100,0 
Total 30 100,0     
Fuente: Base de datos, anexo 10 
 
 

























Figura 14: El desempeño laboral de los trabajadores de la Fiscalía 
ProvincialPenal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, Region 
Amazonas, 2015, en la dimensión orientación de los resultados, según la 
percepción de los superiores se encuentra el  16,7% en r 





Tabla 16: Distribución de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal de 
Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015 de acuerdo a la percepción que 
tienen los superiores sobre su desempeño laboral en la dimensión calidad. 
 
Nivel Fi fi% Fi Fi% 
Válido 
Deficiente   0   0,0   0     0,0 
Regular  4 13,3  4   33,3 
Eficiente 26 86,7 30 100,0 
Total 30 100,0     
 
Fuente: Base de datos, anexo 10 
 
 
























Figura 16: El desempeño laboral de los trabajadores de la Fiscalía Provincial 
Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, Region Amazonas, 2015, 
según la percepción de los superiores se encuentra el 13,3% en regualr y el 





Tabla 17: Distribución de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015, de acuerdo a la percepción que 
tienen sobre su desempeño laboral en la dimensión relaciones interpersonales. 
 
Nivel Fi fi% Fi Fi% 
Válido 
Deficiente  0   0,0  0     0,0 
Regular  3   10,0  3   10,0 
Eficiente 27     90,0 30 100,0 
Total 30   100,0     
Fuente: Base de datos, anexo 10 
 
 


























Figura 17: El desempeño laboral de los trabajadores de la Fiscalía 
Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, Region 
Amazonas, 2015, según la percepción de los superiores en la dimensión 
reaciones interpersonales se encuentran el 10,0% en regul 




Tabla 18: Distribución de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015, de acuerdo a la percepción que 
tienen sobre su desempeño laboral en la dimensión iniciativa. 
Nivel Fi fi% Fi Fi% 
Válido 
Deficiente  0   0,0  0     0,0 
Regular  5 16,7  5   16,7 
Eficiente  25 83,3 30 100,0 
Total  30 100,0     
Fuente: Base de datos, anexo 10 
 
 




























Figura 18: El desempeño laboral del personal de la Fiscalía 
Provincial  Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, Region 
Amazonas, 2015, según la percepción de los superiores se 





Tabla 19: Distribución de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015, de acuerdo a la percepción que 
tienen sobre su desempeño laboral en la dimensión trabajo en equipo. 
Nivel Fi fi%  Fi Fi% 
Válido 
Deficiente  0   0,0   0     0,0 
Regular  6 20,0   6   20.0 
Eficiente  26 80.0  30 100,0 
Total  30 100,0      
Fuente: Base de datos, anexo 10 
 


























Figura 18: El desempeño laboral de los trabajadores de la FiscalíaProvincial  
Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, Region Amazonas, 2015, según la 
percepción de los superiores se encuentra el 13,3% en regular y el 86,7% en 
eficiente. 




Tabla 20: Distribución de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015, de acuerdo a la percepción que 
tienen sobre su desempeño laboral en la dimensión organización. 
 
Nivel Fi fi% Fi Fi% 
Válido 
Deficiente  1   3,3  1   3,3 
Regular  6 20,0  7   23,30 
Eficiente  23 76,7 30 100,0 
Total  30 100,0     
Fuente: Base de datos, anexo 10 
 

























Figura 19: El desempeño laboral de los trabajadores de la Fiscalía 
Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, Region 
Amazonas, 2015, según la percepción de los superiores se encuentra el 










Fuente: Base de datos 
 
        En la tabla 21 se observó que de acuerdo a la desviación estándar tenemos que 
los puntajes son más dispersos con relación a la media en la dimensión calidad 
(14.56), y en la variable desempeño laboral. Pero de acuerdo al coeficiente de 
variabilidad los puntajes obtenidos tanto en la variable como en las dimensiones son 
homogéneos por estar por debajo del parámetro que es el 35%. 
 
1.1.2. Prueba de hipótesis 
H1: El clima organizacional se encuentra relacionado con el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de 















Media 9,8 14,56667 10,5 13,466667 13,46666667 9,33333333 64,2333333
Error típico 0,3470731 0,228354 0,3171352 0,4617143 0,46171428 0,37549457 1,67310252
Mediana 10 15 11 13,5 13,5 10 66
Moda 10 15 12 16 16 10 60
Desviación estándar 1,9009979 1,250747 1,7370208 2,5289133 2,528913264 2,05666844 9,16395989
Varianza de la muestra 0,1939794 0,085864 3,0172414 6,3954023 6,395402299 4,22988506 83,9781609
Coeficiente de Variab. 0,1939794 0,085864 0,1654306 0,1877906 0,187790589 0,22035733 0,14266673
Rango 7 5 6 10 10 8 38
Mínimo 5 11 6 6 6 4 37
Máximo 12 16 12 16 16 12 75
Suma 294 437 315 404 404 280 1927
Cuenta 30 30 30 30 30 30 30






H0: El clima organizacional no está relacionado con el desempeño laboral de 
los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de 
Mendoza, Región Amazonas 2015. 
 
Tabla 22: Correlación entre las variables y las dimensiones 
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        La correlación entre clima organizacional y desempeño laboral es moderada 
positiva 0,670, que para una correcta interpretación de acuerdo a (Moya, 2005) se 
debe elevar al cuadrado a r, entonces tendremos r2 = 0,4489 en la cual obtenemos el 
44,89%. Con la que concluimos que el desempeño laboral depende en un 44,89% 
del clima organizacional. 
 
        La correlación entre clima organizacional y desempeño laboral en su dimensión 
orientación de resultados es de 0,737, teniendo como r2 = 0,5431% es decir que en 
un 54% la orientación de los resultados es explicada por el clima organizacional. 
 
        La correlación entre clima organizacional y desempeño laboral en su dimensión 
calidad es de 0,647. Así para es r2 = 0,4186; es decir que 41% de esta dimensión es 
explicada por la variable clima organizacional 
 
        La correlación entre clima organizacional y desempeño laboral en su dimensión 
relaciones interpersonales es de 0,549. Así para r2 = 0,3014; es decir que solo el 
30% de la variable desempeño laboral en la dimensión indicada es explicada por el 
clima organizacional. 
 
        La correlación entre clima organizacional y desempeño laboral en su dimensión 
iniciativa es de 0.737. Así para r2 = 0,5431, es decir que en un 54% de la variable 
desempeño laboral en la dimensión indicada es explicada por el clima 
organizacional. 
 
        La correlación entre clima organizacional y desempeño laboral en su dimensión 
trabajo en equipo es de 0.737. Así para r2 = 0,5431, es decir que en un 54% de la 






        La correlación entre clima organizacional y desempeño laboral en su dimensión 
organización es de 0.735, teniendo que r2 = 0,54, es decir que en un 54% de la 
variable desempeño laboral en la dimensión organización es explicada por el clima 
organizacional. 
 
        Analizando las variables clima organizacional y desempeño laboral podemos 
concluir que existe una relación moderada positiva; en tal sentido si el clima 
organizacional mejora entonces el desempeño laboral mejorará en una 45%. 
 
 
Tabla 23: Prueba de Chi cuadrada  
 
 
                Fuente: Base de datos 
 
        En la tabla 23 se puede apreciar que de acuerdo a la prueba de Chi cuadrado 
se tiene un nivel de significación asintótica de ,000 menor que el de significancia 
(0,05) y el valor calculado de 20,062 mayor que el valor tabular de 6,639 con un 
grado de libertad. Indicadores que nos permiten concluir que aceptamos la hipótesis 
de investigación en la que el clima organizacional se encuentra relacionado con el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de 
























1.1.3. Discusión.  
        Según los resultados obtenidos a través de la aplicación de los cuestionarios 
para determinar cómo se encontró el clima organizacional en la Fiscalía Provincial 
Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza tuvimos que, según la percepción de 
los trabajadores, el 16% indican que fue regular, para el 56,67% fue favorable y el 
26,67% consideran que fue muy favorable; Los jefes inmediatos superiores 
evaluaron a sus colaboradores, y se obtuvo que del 23,3% su desempeño laboral fue 
regular y el 76,7% deficiente. (Tabla 1 y 14) 
 
        Luego de realizada la prueba, a través del rho de Spearman, se obtuvo la 
existencia de una correlación moderada (0,670) entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral en los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
Rodríguez de Mendoza, ya que de acuerdo al nivel de determinación r2= (0,4489) se 
tuvo que solo el 45% de la variable desempeño laboral fue explicada por la variable 
clima organizacional. (Tabla 22). 
 
        Se logró relación fuerte positiva (0,737) entre el clima organizacional y la 
dimensión orientación de resultados (de la variable desempeño laboral) de los 
trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa Rodríguez de Mendoza ya 
que, de acuerdo al nivel de determinación r2= (0,5432), se tuvo que solo el 54% de la 
dimensión orientación fue explicada por la variable clima organizacional. (Tabla 22). 
 
        Se notó relación moderada positiva (0,647) entre el clima organizacional y la 
dimensión calidad (de la variable desempeño laboral) en los trabajadores de la 
Fiscalía Provincial Penal Corporativa Rodríguez de Mendoza ya que, de acuerdo al 
nivel de determinación r2= (0,4186), se tuvo que solo el 41% de la dimensión calidad 




        Se obtuvo una relación modera baja (0,549) entre el clima organizacional y la 
dimensión relaciones interpersonales (de la variable desempeño laboral) de los 
trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa Rodríguez de Mendoza ya 
que, de acuerdo al nivel de determinación r2= (0,3014), se tuvo que solo el 30% en la 
dimensión relaciones interpersonales fue explicada por la variable clima 
organizacional. (Tabla 22). 
 
        Hubo relación fuerte positiva (0,737) entre el clima organizacional y la dimensión 
iniciativa (de la variable desempeño laboral) de los trabajadores de la Fiscalía 
Provincial Penal Corporativa Rodríguez de Mendoza ya que, de acuerdo al nivel de 
determinación r2= (0,5432), se tuvo que solo el 54% en la dimensión iniciativa fue 
explicada por la variable clima organizacional. (Tabla 22). 
 
        Existió relación fuerte positiva (0,737) entre el clima organizacional y la 
dimensión trabajo en equipo (de la variable desempeño laboral) de los trabajadores 
de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa Rodríguez de Mendoza ya que, de 
acuerdo al nivel de determinación r2= (0,5432), se tuvo que solo el 54% en la 
dimensión trabajo en equipo es explicada por la variable clima organizacional. (Tabla 
22). 
 
        Existió relación fuerte positiva (0,735) entre el clima organizacional y la 
dimensión organización (de la variable desempeño laboral) de los trabajadores de la 
Fiscalía Provincial Penal Corporativa Rodríguez de Mendoza ya que, de acuerdo al 
nivel de determinación r2= (0,54), se obtuvo que solo el 54% en la dimensión 





        Para realizar el nivel de determinación nos hemos basado en lo planteado por 
Moya (2005) el cual considera que “En ocasiones el coeficiente de correlación se 
interpreta erróneamente como un porcentaje; en tal sentido para una interpretación 
correcta se debe de determinar el r2 y luego a lo obtenido se expresa en porcentaje 
el cual indicará que la variable y es explicada por la variable x” (p.398). 
 
        De acuerdo a la prueba estadística Chi cuadrada se obtuvo un nivel de 
significancia asintótica (bilateral) de 0,000 menor al de nivel de significancia 0,05 con 
lo que afirmamos que el nivel de clima organizacional se encuentra relacionado con 
el desempeño laboral de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas 2015. 
 
        La investigación tiene relación con el estudio realizado por Marroquín & Pérez 
(2011) ya que ambas investigaciones tienen un enfoque cuantitativo; de acuerdo a la 
prueba de hipótesis, las variables clima organizacional y desempeño laboral del 
presente trabajo se encuentran relacionadas similar al de la investigación realizada 
por Marroquín & Pérez (2011), ya que trataron estudios parecidos; se debe destacar 
la libertad de los trabajadores en sus quehaceres laborales; efectivamente, sin 
relaciones interpersonales adecuadas toda organización se derrumba, perjudicando 
el desempeño laboral y la calidad de la atención y del servicio; todo ser humano, 
sobre todo los trabajadores de una organización, merecen constante estimulación 
para incrementar su predisposición en su desempeño laboral, adaptar el puesto a los 
perfiles de cada trabajador y laborar en ambientes saludables, caso contrario hay 
desmoralización.        
 
        Efectivamente, tal como lo enfoca Luengo (2013), el tratar sobre el clima 
organizacional es algo muy delicado ya que cada actor laboral, dentro de una 




confundir al investigador; esto es discutible porque sí se puede triangular los 
resultados obtenidos y acercarnos a mayores probabilidades de la verdad. 
        Respecto a la investigación realizada por Uría (2011) y el presente trabajo 
existe similitud ya que se concuerda que en ambas existe incidencia entre la variable 
clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores pero no estamos de 
acuerdo con que, al ser correlacionar, la investigación desarrollada por dicho autor, 
se manipulen las variables; sí se concuerda con Uría en que si existe un liderazgo 
autocrático dentro de una empresa se impide la participación activa y generación de 
nuevas ideas por parte de los trabajadores; se generará desmotivación por falta de 
estimulación y reconocimiento, por la indebida jerarquización evitando el trato 



























1. Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de 
Mendoza, Región Amazonas, 2015, de acuerdo a la prueba estadística Chi 
Cuadrada ya que el nivel de significación asintótica bilateral es menor que el nivel 
de error 0,05. (Tabla 23). 
 
2. El nivel del clima organizacional de acuerdo a la percepción de los trabajadores de 
la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, Región 
Amazonas, 2015, está por encima de lo favorable en un 56.67% (Tabla 1). 
 
3. El nivel de desempeño laboral de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal 
Corporativa de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015, de acuerdo a la 
evaluación realizada por los jefes inmediatos superiores es de 76,7% en el nivel 
eficiente y solo el 23,3% están ubicados en regular (tabla 14).  
 
 
4. Existe relación fuerte positiva entre el clima organizacional y la dimensión 
orientación de resultados de los trabajadores en la Fiscalía Provincial Penal 
Corporativa de la Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015 (Tabla 22).  
 
 
5. Existe relación moderada positiva, entre el clima organizacional y la dimensión 
relaciones interpersonales, de los trabajadores en la Fiscalía Provincial Penal 





6. Existe relación fuerte positiva, entre el clima organizacional y la dimensión calidad, 
de los trabajadores en la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de 
Mendoza, Región Amazonas, 2015 (tabla 22) 
 
 
7. Existe relación fuerte positiva entre el clima organizacional y la dimensión iniciativa 
de los trabajadores en la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de 
Mendoza, Región Amazonas, 2015 (Tabla 22).  
 
8. Existe relación fuerte positiva entre el clima organizacional y la dimensión trabajo 
en equipo realizado por los trabajadores en la Fiscalía Provincial Penal 
Corporativa de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015 (Tabla 22).  
 
 
9. Existe relación fuerte positiva entre el clima organizacional y la dimensión 
organización, en la Fiscalía Provincial Corporativa de Rodríguez de Mendoza, 






1. Al Fiscal Provincial de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de 
Mendoza, para que analice los resultados de la presente investigación y tome las 
medidas pertinentes y correctivas para que se mejore el clima organizacional en la 
indicada fiscalía y esto repercuta en el desempeño laboral del personal que labora 
en la indicada fiscalía. 
 
2. Al Personal de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, 
para que continúen preparándose y mejoren su desempeño laboral y cumplan a 
cabalidad con sus funciones encomendadas. 
 
3. A los maestrantes de otras promociones a fin de que hagan suya la presente 
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01: Matriz de consistencia 
Problema Objetivos Hipótesis Variable Indicadores Instrume
ntos 


















Establecer la relación entre el clima organizacional y 
el desempeño laboral del personal de la Fiscalía 
Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de 
Mendoza, Región Amazonas, 2015. 
 
Específicos: 
- Diagnosticar en qué nivel se encuentra el clima 
organizacional, en la Fiscalía Provincial Penal 
Corporativa de Rodríguez de Mendoza, Región 
Amazonas, 2015. 
-Determinar el nivel de desempeño laboral del 
personal de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 
2015. 
-Relacionar el clima organizacional y desempeño 
laboral en su dimensión de resultados de los 
trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal 
Corporativa de Rodríguez de Mendoza, y su 
desempeño laboral. 
-Relacionar el clima organizacional y desempeño 
laboral en su dimensión de relaciones 
interpersonales de los trabajadores de la Fiscalía 
Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de 
Mendoza, y su desempeño laboral. 
-Relacionar el clima organizacional y desempeño 
laboral en su dimensión iniciativa de los 
trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal 
Corporativa de Rodríguez de Mendoza, y su 
desempeño laboral. 
-Relacionar el clima organizacional y desempeño 
laboral en su dimensión trabajo en equipo de los 
trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal 
Corporativa de Rodríguez de Mendoza, y su 
desempeño laboral. 
-Relacionar el clima organizacional y desempeño 
laboral en su dimensión organización de los 
trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal 
Corporativa de Rodríguez de Mendoza, y su 
desempeño laboral 
Investigación: 
H; El clima 
organizacional 
está relacionada 
con el desempeño 
laboral del 
personal de la 
Fiscalía Provincial 
Penal Corporativa 








con el desempeño 
laboral del 
personal de la 
Fiscalía Provincial 
Penal Corporativa 





























- % de trabajadores que resuelven problemas en forma adecuada 
-% de trabajadores que se solidarizan con sus pares 
% de trabajadores que demuestran homogeneidad en su fuerza labora 
-% de trabajadores que consideran que les premian cuando contribuyen 
con la institución 
-% de trabajadores que perciben que existen en la institución una fluida 
y/o asertiva comunicación 
-% de trabajadores que consideran que las tareas asignadas están de 
acuerdo con su perfil 
-% de trabajadores que consideran que los juicios de valor son 
pertinentes y oportunos 
- % de trabajadores que se encuentran cómodos en la institución 
-% de trabajadores que consideran que ha habido ciertos cambios en 
todos los aspectos 
-% de trabajadores que consideran que existe un liderazgo 
transformacional en la organización 




- % de trabajadores que realizan su trabajo con eficiencia y eficacia. 
-% de trabajadores que cumplen sus funciones a cabalidad y precisión. 
-% de trabajadores que se ponen en el lugar de otro. 
-% de trabajadores que son asequibles al cambio. 
-% de trabajadores que con facilidad que se integran al equipo de 
trabajo. 






















02: Ficha de encuesta de desempeño laboral del personal de la Fiscalía 
Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015 
Nombre del evaluado:…………………………………………………………………………………………….. 
Cargo:……………………………………………………………………………………………………………….. 
Sexo:…………………………………...Edad:……………………………………………............................... 
INSTRUCCIONES: Te agradecemos que inviertas unos minutos de tu tiempo en llenar esta encuesta. 
El objetivo es determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal. 
Antes de iniciar la evaluación del personal a su cargo, lea bien las instrucciones, si tiene duda 
consulte. En forma objetiva y de conciencia asigne el puntaje.  Marque con una X el grado de 
importancia que tiene para usted cada una de las preguntas de acuerdo a las siguientes escalas: 














 1     2  3  4 
1 Termina su trabajo oportunamente. 
 
    
2 Cumple con las tareas que se le encomienda.     
3 Realiza un volumen adecuado de trabajo. 
 
    
4 Comete errores en el trabajo. 
 
    
5 Hace uso racional de los recursos. 
 
    
6 Requiere de supervisión frecuente. 
 
    
7 Se muestra profesional en el trabajo. 
 
    
8 Se muestra respetuoso y amable en el trato.     
9 Se muestra cortés con los usuarios y sus compañeros.     
10 Brinda una adecuada orientación a los usuarios.     
11 Evita los conflictos dentro de la institución. 
 
    
12 Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos.     
13 Se muestra asequible al cambio. 
 
    
14 Se anticipa a las dificultades.     
15 Tiene gran capacidad para resolver problemas.     
16 Muestra aptitud para integrarse al equipo 
 
    
17 Se identifica fácilmente con los objetivos de la 
institución. 
    
18 Planifica sus actividades. 
 
    
19 Hace uso de indicadores. 
 
    
20 Se preocupa por alcanzar metas. 
 



















04: Carta a expertos 
 
“AÑO DE LA DIVERSIFICACIÓN PRODUCTIVA Y DEL FORTALECIMIENTO DE 
LA EDUCACIÓN” 
 




OLGA BELDAD CHÁVEZ SARMIENTO 
Ciudad 
ROSA ERICA ARISTA MELÉNDEZ, 
identificada con DNI 42191759, con domicilio 
real el Jirón Amazonas N° 742, Chachapoyas; 
Ante usted respetuosamente expongo lo 
siguiente: 
 
 La suscrita, actualmente está finalizando el cuarto ciclo de la Maestría en 
Gestión Pública en la universidad particular Cesar Vallejo- filial Chachapoyas. 
  
 En tal sentido, el tema de tesis que he decidido realizar para poder 
obtener el grado de magister, está referido a la “Influencia del clima organizacional en 
el desempeño laboral del personal de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de 
Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015”. 
 
 Sin embargo, como se puede advertir, a efectos de complementar dicha 
investigación, resulta ser indispensable la validación de la ficha de encuesta de 
desempeño laboral, por lo que solicito a usted participar como juicio de expertos. 
  
 Agradezco su gentil atención a la presente. 
  
Chachapoyas, 18 de setiembre de 2015. 
 
_____________________________ 
Rosa Erica Arista Meléndez 
DNI N° 42191759 
 
Anexo: 
 Matriz de consistencia 



















ROSA ERICA ARISTA MELÉNDEZ, 
identificada con DNI 42191759, con domicilio 
ubicado en Jr. Amazonas N° 742, 
Chachapoyas. Ante usted respetuosamente 
me presento y expongo: 
 
 
Que teniendo la necesidad de aplicar la ficha 
de encuesta de desempeño laboral del personal en la Fiscalía Provincial Penal 
Corporativa de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015; para obtener el 
grado de magister en Gestión Pública, en la Universidad Cesar Vallejo, filial 
Chachapoyas, es requisito indispensable la validación del instrumento, por lo que 
solicito a usted participar como juicio de expertos. 
 
 
POR LO EXPUESTO 
 
Ruego a usted acceder a mi solicitud 
 
 




Rosa Erica Arista Meléndez 
DNI: 42191759 
Anexo: 
 Matriz de consistencia 















MOISÉS VALDIVIA REYES 
Ciudad 
ROSA ERICA ARISTA MELENDEZ, 
identificada con DNI 42191759, con domicilio 
real en la Jirón Amazonas. N° 742 
Chachapoyas; Ante usted respetuosamente 
expongo lo siguiente: 
 
 La suscrita, actualmente está finalizando el cuarto ciclo de la Maestría en 
Gestión Pública en la universidad particular Cesar Vallejo- filial Chachapoyas. 
 
 En tal sentido, el tema de tesis que he decidido realizar para poder 
obtener el grado de magister, está referido a la “Influencia del clima organizacional en 
el desempeño laboral de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015”.  
 
 Sin embargo, como se puede advertir, a efectos de complementar dicha 
investigación, resulta ser indispensable la validación de la ficha de encuesta de 
desempeño del personal, por lo que solicito a usted participar como juicio de 
expertos. 
  
 Agradezco su gentil atención a la presente. 
 
Chachapoyas, 18 de setiembre de 2015. 
 
_____________________________ 
Rosa Erica Arista Meléndez 
DNI N° 42191759 
Anexo: 
 Matriz de consistencia 































































































06: Baremación de los instrumentos 
a. Para el cuestionario de clima organizacional 
 
Fuente: La autora 
 
 
b. Para el cuestionario de desempeño laboral 
 






Identidad Motivación Comunicación Estructura Remuneración
Toma 
desiciones
Confort Innovación Liderazgo Recompensa Clima 
organizacional
[1 - 3] [1 - 3] [1 - 3] [1 - 3] [1 - 3] [1 - 2] [1 - 2] [1 - 3] [1 - 3] [1 - 3] [1 - 3] [1 - 27]
[4 - 5] [4 - 6] [4 - 5] [4 - 6] [4 - 5] [3 - 3] [3 - 3] [4 - 5] [4 - 6] [4 - 5] [4 - 5] [28 -55]
[6 - 7] [7 - 9] [6 - 7] [7 - 9] [6 - 7] [4 - 4] [4 - 4] [6 - 7] [7 - 9] [6 - 7] [6 - 7] [56 -82]
[8 - 9] [10 - 12] [8 - 9] [10 - 12] [8 - 9] [5 - 6] [5 - 6] [8 - 9] [10 - 12] [8 - 9] [8 - 9] [83 -10 9]














Deficiente [1 - 4] [1 -7] [1 - 4] [1 - 5] [1 - 2] [1 - 4] [1 - 26]
Regular [5 - 8] [8 - 13] [5 - 8] [6 - 11] [3 - 5] [5 - 8] [27 -54]






07: Confiabilidad de los instrumentos 
a. Para el instrumento clima organizacional
 
             Fuente: Base de datos
N° Ítems
Media de 
















1 99.10 272.576 .475 .939
2 98.93 268.340 .740 .937
3 99.17 261.799 .710 .936
4 99.43 261.702 .785 .936
5 99.30 264.907 .738 .936
6 99.73 290.202 -.124 .945
7 99.03 266.309 .740 .936
8 98.97 265.620 .775 .936
9 99.10 263.197 .778 .936
10 98.50 275.914 .518 .939
11 99.13 271.223 .511 .939
12 99.60 264.524 .679 .937
13 98.97 279.482 .266 .941
14 99.70 268.976 .587 .938
15 99.20 269.752 .595 .938
16 99.77 266.599 .679 .937
17 99.27 270.133 .624 .938
18 98.83 272.971 .517 .939
19 99.17 269.247 .665 .937
20
98.93 271.099 .586 .938
21 100.00 266.966 .586 .938
22 100.03 284.654 .054 .943
23 98.60 275.007 .555 .938
24 99.27 266.478 .728 .937
25 99.00 264.759 .783 .936
26 99.07 263.926 .770 .936
27 99.63 281.482 .203 .941
28 100.03 297.964 -.480 .946
29 99.27 261.306 .776 .936
30 99.33 264.230 .641 .937
31 98.50 278.121 .409 .939
32 99.57 285.082 .029 .944
33 98.60 272.731 .666 .938










b. Para el instrumento desempeño laboral 
 
 
                       Fuente: Base de datos 
 
Como se puede apreciar en el anexo 6, la consistencia interna de los ítems tanto en 
el cuestionario para medir el clima organizacional y el desempeño laboral son 




















1 63.17 106.006 .748 .930
2 63.20 106.441 .779 .929
3 63.47 103.844 .804 .928
4 64.50 122.534 -.531 .942
5 62.90 108.231 .721 .931
6 64.83 130.557 -.702 .952
7 63.00 106.345 .797 .929
8 62.70 110.838 .645 .932
9 62.87 106.878 .716 .930
10 62.83 109.247 .720 .931
11 63.07 109.926 .657 .932
12 63.43 100.944 .812 .928
13 63.27 102.340 .803 .928
14 63.60 103.214 .813 .928
15 63.23 105.082 .784 .929
16 63.00 107.310 .786 .930
17 63.13 109.085 .678 .931
18 63.70 104.562 .817 .928
19 64.20 108.234 .336 .942
20 63.17 104.695 .888 .928
Desempeño 
Laboral 







09: Base de datos – Clima organizacional 
 
       Fuente: Resultados del cuestionario clima organizacional, administrado a los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de 
Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015 
 
Ít24 Ít26 Ít28 P C Ít2 Ít20 Ít23 Ít31 P C Ít1 Ít8 Ít33 P C Ít29 Ít30 Ít34 Ít22 P C Ít10 Ít13 Ít15 P C Ít6 Ít27 P C Ít3 Ít14 P C Ít4 Ít5 Ít12 Ít17 P C Ít7 Ít9 Ít19 P C Ít11 Ít16 Ít21 P C Ít3 Ít14 P C PT C
1 1 1 4 6 R 2 4 3 3 12 F 2 4 4 10 F 3 3 4 3 13 MF 4 4 4 12 MF 1 2 3 D 2 1 3 D 2 2 3 1 8 R 4 4 1 9 F 4 1 1 6 R 2 1 3 D 88 F
2 2 2 3 7 R 2 3 4 4 13 MF 2 1 3 6 R 2 2 3 2 9 R 3 3 3 9 F 1 1 2 MD 1 1 2 MD 1 2 1 2 6 D 2 1 2 5 D 3 1 1 5 D 1 1 2 MD 62 R
3 2 2 2 6 R 2 2 2 4 10 F 2 2 3 7 R 1 1 2 2 6 D 2 3 3 8 F 2 2 4 R 2 1 3 D 1 2 1 3 7 R 2 1 2 5 D 2 2 1 5 D 2 1 3 D 70 R
4 4 4 1 9 F 4 3 4 4 15 MF 3 4 4 11 MF 4 4 4 3 15 MF 4 1 2 7 R 3 2 5 F 4 2 6 F 4 4 4 3 15 MF 4 4 3 11 MF 3 1 2 6 R 4 2 6 E 112 MF
5 2 2 3 7 R 2 3 3 3 11 F 2 2 2 6 R 1 1 3 3 8 R 3 2 1 6 R 3 3 6 F 1 2 3 D 2 2 2 2 8 R 2 2 3 7 R 2 1 1 4 D 1 2 3 D 74 R
6 2 2 2 6 R 3 2 3 3 11 F 2 3 3 8 F 2 3 3 2 10 F 4 3 2 9 F 3 3 6 F 2 1 3 D 2 2 2 2 8 R 3 3 3 9 F 2 2 2 6 R 2 1 3 D 88 F
7 2 2 2 6 R 2 2 3 3 10 F 3 2 3 8 F 2 3 2 1 8 R 3 3 2 8 F 3 2 5 F 3 2 5 F 2 2 2 2 8 R 2 2 2 6 R 2 2 2 6 R 3 2 5 E 86 R
8 2 2 2 6 R 3 2 3 3 11 F 2 3 3 8 F 3 2 4 2 11 F 4 3 2 9 F 3 3 6 F 2 1 3 D 2 2 2 3 9 R 2 2 3 7 R 3 2 2 7 R 2 1 3 D 88 F
9 4 4 2 10 MF 4 4 4 4 16 MF 2 4 4 10 MF 3 2 4 3 12 F 3 4 4 11 MF 3 3 6 F 4 2 6 F 3 3 3 3 12 F 4 4 4 12 MF 4 3 3 10 MF 4 2 6 E 126 MF
10 4 4 1 9 F 4 4 4 4 16 MF 4 4 4 12 MF 4 4 4 1 13 MF 4 4 4 12 MF 1 3 4 R 4 4 8 MF 4 4 4 4 16 MF 4 4 4 12 MF 4 4 4 12 MF 4 4 8 ME 144 MF
11 3 3 2 8 F 3 3 3 4 13 MF 4 3 4 11 MF 4 4 4 1 13 MF 3 3 3 9 F 2 2 4 R 3 3 6 F 3 3 2 2 10 F 3 3 3 9 F 3 3 2 8 F 3 3 6 E 104 F
12 3 4 2 9 F 4 4 4 4 16 MF 4 4 4 12 MF 4 4 4 2 14 MF 4 4 4 12 MF 3 3 6 F 4 4 8 MF 4 4 4 4 16 MF 4 4 4 12 MF 4 4 4 12 MF 4 4 8 ME 148 MF
13 2 3 2 7 R 2 3 4 4 13 MF 2 4 4 10 MF 4 4 4 2 14 MF 4 3 3 10 MF 2 2 4 R 4 2 6 F 4 3 2 4 13 MF 4 3 3 10 MF 3 3 2 8 F 4 2 6 E 114 F
14 4 4 2 10 MF 3 3 4 4 14 MF 3 3 4 10 MF 4 4 4 3 15 MF 4 2 2 8 F 2 2 4 R 3 3 6 F 2 2 3 4 11 F 3 3 3 9 F 2 3 4 9 F 3 3 6 E 106 F
15 3 4 2 9 F 3 4 4 4 15 MF 3 3 4 10 MF 3 3 4 2 12 F 4 3 3 10 MF 1 2 3 D 4 2 6 F 2 3 1 3 9 R 3 3 2 8 F 1 2 1 4 D 4 2 6 E 92 F
16 3 4 2 9 F 3 4 4 4 15 MF 3 3 4 10 MF 3 3 4 2 12 F 4 3 3 10 MF 1 2 3 D 4 2 6 F 2 3 2 3 10 F 3 3 2 8 F 2 2 1 5 D 4 2 6 E 96 F
17 4 4 2 10 MF 3 4 4 4 15 MF 4 4 4 12 MF 4 4 4 3 15 MF 4 3 4 11 MF 1 2 3 D 4 2 6 F 2 3 2 3 10 F 4 3 4 11 MF 4 3 2 9 F 4 2 6 E 112 MF
18 3 3 2 8 F 3 3 4 4 14 MF 4 3 3 10 MF 2 2 3 2 9 R 3 3 2 8 F 4 4 8 ME 2 3 5 F 2 2 3 3 10 F 3 2 3 8 F 3 3 4 10 MF 2 3 5 E 108 F
19 4 4 1 9 F 4 4 4 4 16 MF 4 4 4 12 MF 4 4 4 4 16 MF 4 3 4 11 MF 2 2 4 R 4 3 7 MF 4 4 3 4 15 MF 4 4 4 12 MF 3 4 2 9 F 4 3 7 ME 130 MF
20 3 3 2 8 F 4 3 4 3 14 MF 4 3 3 10 MF 3 3 3 2 11 F 4 3 3 10 MF 1 3 4 R 4 3 7 MF 4 3 2 2 11 F 3 3 3 9 F 3 2 2 7 R 4 3 7 ME 110 F
21 2 2 2 6 R 3 4 4 4 15 MF 4 3 3 10 MF 2 1 3 1 7 R 4 4 3 11 MF 2 1 3 D 3 3 6 F 2 1 3 3 9 R 2 3 3 8 F 4 1 1 6 R 3 3 6 E 98 F
22 3 4 3 10 MF 4 3 3 4 14 MF 3 4 4 11 MF 3 2 3 2 10 F 4 4 3 11 MF 3 3 6 F 4 2 6 F 3 4 4 4 15 MF 2 4 2 8 F 3 2 2 7 R 4 2 6 E 118 F
23 3 4 1 8 F 4 4 4 4 16 MF 4 4 4 12 MF 4 4 4 1 13 MF 4 4 4 12 MF 2 3 5 F 4 4 8 MF 4 4 4 3 15 MF 4 4 4 12 MF 4 3 3 10 MF 4 4 8 ME 140 MF
24 3 3 2 8 F 4 3 4 4 15 MF 2 2 4 8 F 1 1 4 1 7 R 4 4 2 10 MF 4 4 8 ME 1 3 4 R 2 3 1 3 9 R 2 2 3 7 R 4 2 1 7 R 1 3 4 R 98 F
25 2 3 3 8 F 3 3 3 2 11 F 2 2 3 7 R 3 3 3 3 12 F 2 2 2 6 R 3 3 6 F 2 3 5 F 3 3 2 2 10 F 2 2 3 7 R 2 3 3 8 F 2 3 5 E 94 F
26 3 3 3 9 F 4 3 3 3 13 MF 2 4 3 9 F 3 3 3 3 12 F 4 3 3 10 MF 4 3 7 ME 2 2 4 R 3 3 4 3 13 MF 4 4 3 11 MF 4 2 3 9 F 2 2 4 R 116 F
27 2 3 2 7 R 3 3 3 2 11 F 3 3 2 8 F 2 2 2 1 7 R 3 2 2 7 R 2 2 4 R 2 2 4 R 2 3 2 2 9 R 3 3 2 8 F 2 2 1 5 D 2 2 4 R 82 R
28 4 3 2 9 F 4 4 4 4 16 MF 4 3 4 11 MF 3 3 4 1 11 F 4 4 4 12 MF 2 2 4 R 3 3 6 F 4 4 3 3 14 MF 4 4 4 12 MF 4 3 2 9 F 3 3 6 E 126 MF
29 3 2 2 7 R 3 1 2 4 10 F 4 3 4 11 MF 2 2 2 3 9 R 3 3 3 9 F 3 2 5 F 3 3 6 F 2 1 2 2 7 R 3 3 3 9 F 2 2 2 6 R 3 3 6 E 96 F
30 3 3 1 7 R 3 3 3 3 12 F 3 3 3 9 F 2 2 3 1 8 R 4 4 3 11 MF 4 3 7 ME 3 3 6 F 3 3 2 3 11 F 3 3 3 9 F 3 2 2 7 R 3 3 6 E 114 F


















10: Base de datos - Resultados del desempeño laboral de los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa 
de Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015 de acuerdo a la evaluación que han realizado los superiores 
 
        Fuente: Resultados del cuestionario, en la que los jefes evaluaron a los trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de 
Rodríguez de Mendoza, Región Amazonas, 2015, en cuanto a desempeño laboral
Ít1 Ít2 Ít3 P N Ít4 Ít5 Ít6 Ít7 Ít8 P N Ít9 Ít10 Ít11 P N Ít12 Ít13 Ít14 Ít15 P N Ít16 Ít17 P N Ít18 Ít19 Ít20 P N P N
1 3 3 3 9 E 2 4 1 4 4 15 E 3 2 4 9 E 4 4 3 4 15 E 4 3 7 E 4 3 3 10 E 65 E
2 3 2 3 8 R 2 3 2 2 4 13 R 4 4 4 12 E 2 3 2 3 10 R 3 2 5 R 3 2 3 8 R 56 R
3 2 2 3 7 R 2 3 2 2 3 12 R 4 4 3 11 E 3 3 2 3 11 R 2 2 4 R 3 3 4 10 R 55 R
4 3 3 3 9 E 2 3 3 3 3 14 E 4 3 3 10 E 2 3 4 3 12 E 3 3 6 E 3 3 3 9 E 60 E
5 2 2 2 6 R 2 3 2 3 4 14 E 3 2 3 8 R 3 3 2 3 11 R 2 3 5 R 3 3 3 9 R 53 R
6 3 3 4 10 E 4 4 3 3 2 16 E 3 3 3 9 E 3 4 3 3 13 E 3 3 6 E 3 3 3 9 R 63 E
7 2 2 1 5 R 3 2 3 2 2 12 R 2 2 2 6 R 1 2 1 2 6 R 2 2 4 R 1 1 2 4 D 37 R
8 3 3 3 9 E 4 3 4 2 3 16 E 3 3 3 9 E 4 2 4 2 12 E 2 2 4 R 4 2 4 10 E 60 R
9 3 2 4 9 E 3 2 3 3 3 14 E 4 3 3 10 E 4 3 3 3 13 E 3 3 6 E 4 3 3 10 E 62 E
10 4 4 4 12 E 2 4 1 4 4 15 E 4 4 4 12 E 4 4 4 4 16 E 4 4 8 E 4 4 4 12 E 75 E
11 3 3 4 10 E 2 3 2 3 4 14 E 4 3 3 10 E 3 3 4 3 13 E 3 3 6 E 2 2 3 7 E 60 E
12 4 4 4 12 E 1 4 1 4 4 14 E 4 4 4 12 E 4 4 4 4 16 E 4 4 8 E 4 4 4 12 E 74 E
13 4 4 4 12 E 1 4 1 4 4 14 E 4 4 4 12 E 4 4 4 4 16 E 4 4 8 E 4 4 4 12 E 74 E
14 4 4 3 11 E 2 4 1 4 4 15 E 4 4 3 11 E 4 4 4 4 16 E 4 4 8 E 3 4 4 11 E 72 E
15 4 2 4 10 E 2 4 2 4 4 16 E 4 4 3 11 E 4 4 4 2 14 E 3 3 6 E 3 4 3 10 E 67 E
16 4 4 4 12 E 2 4 1 4 4 15 E 4 4 4 12 E 4 4 4 4 16 E 4 4 8 E 4 4 4 12 E 75 E
17 4 4 3 11 E 2 4 1 4 4 15 E 4 4 3 11 E 3 4 3 3 13 E 4 3 7 E 3 4 4 11 E 68 E
18 4 4 4 12 E 2 4 1 4 4 15 E 4 4 3 11 E 4 4 3 4 15 E 4 4 8 E 3 4 4 11 E 72 E
19 4 4 3 11 E 2 4 1 4 4 15 E 4 4 4 12 E 4 4 3 4 15 E 4 4 8 E 3 4 4 11 E 72 E
20 3 4 3 10 E 2 4 1 4 4 15 E 4 4 4 12 E 4 4 4 4 16 E 4 4 8 E 3 1 4 8 E 69 E
21 4 4 3 11 E 2 4 2 4 4 16 E 4 4 4 12 E 4 4 3 4 15 E 4 3 7 E 3 1 4 8 E 69 E
22 3 3 3 9 E 2 4 2 3 4 15 E 4 4 4 12 E 4 4 3 2 13 E 3 3 6 E 2 1 3 6 E 61 E
23 4 4 4 12 E 2 4 1 4 4 15 E 4 4 4 12 E 4 4 4 4 16 E 4 4 8 E 3 3 4 10 E 73 E
24 4 4 3 11 E 2 4 1 4 4 15 E 4 4 4 12 E 4 4 4 4 16 E 3 3 6 E 3 1 3 7 E 67 E
25 4 4 3 11 E 2 4 2 4 4 16 E 4 4 3 11 E 4 4 3 4 15 E 4 3 7 E 4 3 3 10 E 70 E
26 3 4 3 10 E 2 4 2 2 4 14 E 3 3 3 9 E 2 3 4 3 12 E 4 3 7 E 2 1 2 5 E 57 R
27 2 1 3 6 R 2 4 1 2 2 11 R 2 2 2 6 R 2 2 2 2 8 R 2 2 4 R 3 1 4 8 R 43 R
28 4 3 3 10 E 2 3 4 3 4 16 E 3 3 3 9 E 2 3 4 4 13 E 4 3 7 E 4 3 3 10 R 65 E
29 3 3 4 10 E 2 4 1 4 4 15 E 4 4 4 12 E 4 4 4 3 15 E 4 4 8 E 4 3 4 11 E 71 E





















Fuente: Resultados del cuestionario, en la que los jefes evaluaron a los trabajadores de la Fiscalía 
Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, 2015, en cuanto a desempeño laboral. 
11 .Evidencias 
Foto 1: Frontis de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de Mendoza, 
ubicado en el Jr. Alonso de Alvarado N° 806-808 – San Nicolás. 
 
Foto 2: Trabajadores de la Fiscalía Provincial Penal Corporativa de Rodríguez de 
Mendoza, resolviendo el cuestionario. 
 
